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Sommaire
Divers agents environnementaux représentent une source de stress pour le personnel,
notamment les embêtements de la vie quotidienne, la surcharge de travail, les conflits et
l'ambigtiité de rôle. De plus, de nombreux changements organisationnels peuvent aussi devenir
ime source de stress lorsque le personnel exposé n'en comprend pas la nécessité et la légitimité,
et ne se sent pas suffisamment soutenu et formé pour y faire face. Avec tous ces stresseurs
récurrents, le personnel peut facilement être dépassé et souffrir d'épuisement professionnel.
Malgré tout, ce ne sont pas toutes les personnes exposées aux mêmes stresseurs qui réagiront de
la même façon. Cette constatation nous permet de postuler que l'habilitation psychologique
(psychological empowerment) de remployé(e) peut représenter l'un des mécanismes explicatifs
en jeu. Peu d'études se sont attardées à définir spécifiquement le rôle de l'habilitation
psychologique dans la relation entre les stresseurs et l'épuisement professionnel. La présente
étude vise à vérifier si les quatre dimensions de l'habilitation psychologique, soit le sens accordé
au travail ainsi que les sentiments de compétence, d'influence et d'autonomie, jouent un rôle
médiateur ou modérateur dans cette relation. Les données utilisées pour cette étude proviennent
de deux établissements de santé en Estrie, totalisant 409 participations. Les résultats des analyses
de régression ont montré que l'habilitation psychologique jouait un rôle à la fois de médiateur et
de modérateur dans la relation entre les stresseurs et l'épuisement professionnel. Ce rôle est
cependant spécifique au stresseur évalué, à la facette spécifique de l'habilitation psychologique
considérée et à la dimension de l'épuisement professionnel prédite. Néanmoins, ces résultats nous
amènent à considérer l'influence certaine que peuvent avoir l'environnement organisationnel et la
perception du personnel face à son environnement et face à lui-même.
Mots-clés : habilitation psychologique, épuisement professionnel, microstresseurs, surcharge de
travail, conflits et ambiguité de rôle, changements organisationnels.
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L'habilitation psychologique et son rôle dans la relation entre les stresseurs et
l'épuisement professionnel
En une vie, un adulte moyen va passer le tiers de son temps au travail. En moins d'im
siècle, cette sphère de la vie des individus s'est grandement transformée (Dupré & Gagnier, 1996;
Kirk, 2002; Sparks, Faragher, & Cooper, 2001; Ussahawanitchakit & Sumritsakun, 2008) : essor
des technologies, arrivée d'Internet, ordinateurs de plus en plus performants, ouverture des
marchés, changements constants, etc. Ces multiples et constantes transformations ne sont
cependant pas restées sans conséquence pour le personnel et les organisations. Par exemple, dans
les quarante dernières années, la réduction d'effectifs et le downsizing sont devenus monnaie
courante (Budros, 1998; Datta, Guthrie, Basuil, & Pandey, 2010; Downs, 1995; Sennett, 1998;
Smith, 2001). Après de telles réductions d'effectifs, les organisations s'attendent cependant à ce
que le personnel resté en poste demeure aussi efficace qu'avant, sinon plus. Dans la plupart des
cas, le personnel doit alors abattre deux fois plus de travail qu'avant tout en disposant de moins
de temps et de ressources (Koeber, 2002; Partenheimer, 2001; Schweiger & DeNisi, 1991). Cette
situation n'est qu'un exemple des multiples et perpétuelles transformations du milieu du travail
qui représentent une source majeure de stress psychologique pour le personnel (Marchand,
Demers, & Durand, 2005a; 2005b). Dans ce contexte, il n'est pas surprenant qu'en 1998,
Stephens et Joubert (2001) estimaient à 14,4 milliards de dollars canadiens les coûts directs et
indirects posés par le stress au travail dans l'économie canadienne. De plus, Cryerm, McCraty et
Childre (2003) affirment que le stress au travail aurait augmenté de 10 % depuis 2001, ce qui
suppose qu'en 2010, les coûts liés au stress au travail se sont sûrement aggravés davantage.
Le stress est en effet reconnu comme un facteur pouvant potentiellement diminuer la
performance du personnel et, conséquemment, affecter à la baisse l'efficacité organisationnelle
(Fogarty, Singh, Rhoads, & Moore, 2000; McGrath, 1976). À cet égard, une enquête canadienne,
menée auprès d'un échantillon de 2002 membres du personnel occupant ou ayant occupé un
emploi au cours des douze mois précédant l'enquête, révèle des statistiques intéressantes. Notons
que 65 % des personnes qui ont inscrit avoir « constamment » ou « parfois » éprouvé du stress lié
au travail au cours des douze derniers mois ont indiqué que ce stress avait « parfois » ou
« souvent » causé une diminution de la qualité de leur travail (Lowe, 2006). Environ la moitié des
personnes sondées (48 %) ont également signalé une baisse dans la quantité de travail effectué en
raison du stress qu'elles éprouvent au travail. Le stress vécu aurait donc, selon les membres du
personnel eux-mêmes, un impact négatif sur leur performance au travail. Si ce résultat demeure
limité par le recours unique aux perceptions des personnes interrogées, il est néanmoins en accord
avec des propositions théoriques classiques qui suggèrent que le stress peut créer un déséquilibre
dans la relation unissant le personnel à l'organisation et que ce déséquilibre peut lui-même
résulter en l'apparition de conséquences négatives tant pour le personnel que pour l'organisation
(Lyons, 1971; Porter & Steers, 1973).
Au-delà de l'estimé financier rapporté par Stephens et Joubert (2001), les impacts du
stress au travail sont également apparents à l'égard d'une multitude d'autres indicateurs de
performance organisationnelle, tels que l'absentéisme ou la réduction du sentiment d'efficacité au
travail ou de la performance (AbuAlRub & Al-Zaru, 2008; Anderson & Pulich, 2001; Arsenault
& Dolan, 1983; Gilboa, Shirom, Fried, & Cooper, 2008; Hendrix, Spencer, & Gibson, 1994;
Jamal, 1984; Jungwee, 2008; Levin-Epstein, 2002; van Veldhoven, 2005). Le stress au travail
représenterait d'ailleurs l'une des principales causes de demandes d'invalidité de courte et de
longue durée. C'est du moins ce que rapportent plus du trois quart des individus sondés lors de
l'enquête Au travail!, réalisée auprès de 78 organisations canadiennes (Watson Wyatt
Worldwide, 2010). D'ailleurs, entre 1990 et 1997, le nombre de réclamations acceptées par la
Commission de la santé et de la sécurité du travail du Québec comme des lésions
professiormelles liées au stress ou à l'épuisement professionnel a presque doublé, entraînant des
déboursés qui sont passés de 1,5 à 5,1 millions de dollars par an (Centre patronal de santé et
sécurité du travail du Québec, 1999). Le système public québécois et plus particulièrement le
milieu de la santé semblent principalement touchés par le stress au travail (de Ruyter,
Kirkpatrick, Hoque, Lonsdale, & Malan, 2008; Thomas, 2005; Vézina, 2008). Dans un contexte
de pénurie de main-d'œuvre et de fonds publics restreints, ces données sont inquiétantes.
Le stress au travail : définition et conséquences pour le personnel
Les défmitions du concept de stress les plus souvent citées sont sans aucun doute celles de
Lazarus (1966) et de Selye (1974). Selon le modèle transactionnel de Lazarus (1966; Lazarus &
Folkman, 1984), le stress au travail découle de la transaction entre la personne et son
enviroimement. L'expérience du stress suppose une exposition à des demandes ou à des
contraintes issues de l'environnement physique ou psychosocial, perçues négativement par
l'individu qui estime ne pas posséder les capacités d'y faire face. C'est cet état de déséquilibre
transactionnel, caractérisé par un écart entre les exigences environnementales et les capacités
d'adaptation de la personne, qui expliquerait les diverses conséquences néfastes souvent
associées au stress. Appliqué au monde du travail, ce modèle définit donc le stress comme la
résultante d'un déséquilibre entre les ressources d'un individu et les exigences de son milieu de
travail (p. ex., Halbesleben & Buckley, 2004; Schaufeli, Bakker, & Van Rhenen, 2009). Selon
cette définition, on peut parler de stress, et donc s'attendre à l'émergence de diverses
conséquences négatives sur les plans psychologique, physique et comportemental, dès qu'une
personne perçoit que les exigences de son milieu de travail excèdent ses capacités et ses
ressources (Aldwin, 1994; Bakker & Demerouty, 2007; Cavanaugh, Boswell, Roehling, &
Boudreau, 2000; Cummings & Cooper, 1979; Kohler, Munz, & Grawitch, 2006; Lazarus &
Folkman, 1984; McClenahan, Giles, & Mallett, 2007; Quick & Quick, 1984; Rafferty & Griffin,
2006).
Cette conception présente de grandes similitudes avec le modèle du syndrome général
d'adaptation de Selye (1974), qui définit le stress comme une réponse d'adaptation de
l'organisme face à un stimulus environnemental demandant une adaptation, que ce stimulus soit
perçu positivement ou négativement. Le stress est considéré comme positif lorsque ces demandes
sont d'un niveau suffisant pour favoriser le développement des habiletés d'un individu; négatif
lorsque celles-ci dépassent les capacités et les ressources de l'individu. Dès lors, la personne
devient incapable de répondre de façon adéquate aux demandes de son environnement ou n'y
arrive qu'au prix d'une usure prématurée de son organisme. Cette notion d'usure vise à expliquer
le développement de conséquences négatives liées au stress et présuppose qu'un stress récurrent
ou chronique sera associé à un niveau plus élevé de conséquences négatives (DeLongis, Folkman,
& Lazarus, 1988; Elfering et al., 2005; Leitner & Resch, 2005). À cet égard, un milieu de travail
générateur de stress serait susceptible d'exercer des conséquences extrêmement néfastes pour
l'individu exposé, puisque ce dernier y est dans les faits exposé sur une base régulière et donc,
répétée et chronique (p. ex., Edwards, Guppy, & Cockerton, 2007; Fifield et al., 2004; Hansson,
Vingard, Ametz, & Anderzén, 2008; Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).
Stresseurs organisationnels
À la notion de stress s'associe logiquement celle de stresseurs, définis comme des agents
environnementaux physiques ou psychosociaux générateurs de stress et présents dans
l'environnement (Colligan & Higgins, 2005; Parasuraman & Alutto, 1981; Selye, 1974). Lazarus
et Folkman (1984) enrichissent cette définition des stresseurs en précisant que c'est le sens
(positif ou négatif) que l'individu donne à ces agents qui conditionnera le stress qu'il ressentira
en leur présence et donc, leurs répercussions dans la vie de celui-ci. A ce propos, Seyle (1974)
disait que « si nous ne devons, ni ne pouvons éviter le stress, nous pouvons par contre apprendre
à nous en accommoder » (p. 36). Plusieurs caractéristiques des milieux de travail peuvent être
considérées comme des stresseurs potentiels (Colligan & Higgins, 2005; LePine, LePine, &
Jackson, 2004; Maslach et al., 2001; Wallace, Edwards, Arnold, Frazier, & Finch, 2009). Parmi
ceux-ci, les plus fi-équemment cités en tant que déterminants de conséquences négatives diverses
pour le personnel et l'organisation sont les embêtements de la vie quotidienne au travail, le
conflit et l'ambiguiiité de rôle et la (sur)charge de travail (Brief, Aldag, Van Sell, & Melone,
1979; Brun, Biron, & Ivers, 2007; Davies, Laschinger, & Andrusyszyn, 2006; Kanner, Coyne,
Schaefer, & Lazarus, 1981; Ketchum & Trist, 1992; Lazarus, 1990; Murphy, 1995; Nelson &
Simmons, 2003; Schaufeli & Bakker, 2004; Tosi, 1971; Zohar, 1999).
Les embêtements de la vie quotidienne sont des obstacles ou des irritants fréquemment
rencontrés au travail (Lazarus & Folkman, 1989; Otis & Pelletier, 2005; Serido, Almeida, &
Wethington, 2004; Zohar, 1997). Bien que d'apparence mineure, ces embêtements sont souvent
récurrents, parfois chroniques et tendent à s'accumuler. Ils sont la source de perturbations, de
difficultés de concentration ou de dérangements dans la journée de travail et, par conséquent, sont
réputés contribuer au stress ressenti par le persormel (Kanner et al., 1981; Zohar, 1999). Parmi les
sources d'embêtements les plus connues se trouvent les collègues, la ou le supérieur(e)
immédiat(e), la sécurité d'emploi, les échéances, etc. (Lazarus & Folkman, 1989). Certains
auteurs affirment même que les embêtements au travail prédisent les symptômes liés au stress
mieux que tout autre type de stresseurs de gravité ou d'intensité plus importante (Kanner et al.,
1981; Kohn, Lafirenier, & Girrevich, 1990; Lazarus, 1990; Zohar, 1997).
Un stress peut aussi émerger du fait que le personnel n'ait pas accès à l'information
nécessaire pour assimiler les demandes qui lui sont faites au travail et qu'il ne soit pas en mesure
de bien comprendre ce qu'on attend de lui. On parle alors d'ambigûité de rôle (Cordes &
Dougherty, 1993; Haynes, Wall, Bolden, Stride, & Rick, 1999; Kahn, Wolfe, Quirm, Snoek, &
Rosenthal, 1964; Tummers, Landdeweerd, & Van Merode, 2002). De même, les conflits de rôle,
soit l'opposition ou la non compatibilité entre les différents rôles attendus de remployé(e) ou sa
façon de recevoir des instructions contradictoires ou incompatibles, représentent aussi une source
de stress connue en milieu de travail (Haynes et al., 1999; Hsieh & Hsieh, 2003; Kahn et al.,
1964; Lee & Ashforth, 1993; Schaufeli, Bakker, van der Heijden, & Prins, 2009). Les premiers
modèles théoriques distinguant ces deux concepts ont été proposés par Katz et Kahn (1966) et
ensuite par Rizzo, House et Lirtzman (1970). 11 est reconnu que non seulement ces variables
peuvent engendrer du stress chez le personnel, mais elles contribuent également à diminuer son
degré de satisfaction au travail, à augmenter le niveau de détresse et le taux de roulement chez le
personnel (Barsky, Thoresen, Warren, & Kaplan, 2004; Cormolly & Viswesvaran, 2000; Fogarty
et al., 2000; Haynes et al., 1999; Houkes, Janssen, De Jonge, & Bakker, 2003; Kim & Stoner,
2008; Klainin, 2009; Lee & Ashforth, 1996; Prosser et al., 1997; Spector, Chen, & O'Cormell,
2000; Tarlow & Haaga, 1996; Ussahawanitchakit, 2008; Walsh & Walsh, 2001; Weeks &
Foumier, 2010).
La perception de la charge de travail représente un autre stresseur potentiellement
important en milieu de travail (Ahuja, Chudoba, Kacmar, McKnight, & George, 2007; Claessens,
Wendelien Van Eerde, & Roe, 2004; Roberts, Lapidus, & Chonko, 1997). Il a d'ailleurs été
démontré que l'augmentation de la charge de travail était l'élément le plus fréquemment cité
gcomme source de stress (Robinson & Griffiths, 2005). C'est surtout l'impression d'en avoir
« trop à faire » compte tenu du temps alloué qui appert être stressant. Dans tous les cas, il a été
démontré qu'une surcharge perçue de travail était une source de stress importante pour la
personne exposée et qu'elle prédisait aussi plusieurs conséquences connues du stress au travail,
dont l'épuisement professionnel (Cordes & Dougherty, 1993; Glaser, Tatum, Nebeker, Sorenson,
& Aiello, 1999; Greenglass et al., 2003; Leiter, 1991a).
À cette liste de stresseurs s'ajoutent les changements organisationnels (Hansson et al.,
2008; Kivimâki, Vahtera, & Thomson, 1997; Korunga, Scharitzer, Carayon, & Sainfort, 2003;
Sverke, Hellgren, & Nâswall, 2002; Ussahawanitchakit & Sumritsakim, 2008; Vahtera,
Kivimaïki, & Pentti, 1997). Les organisations modernes faisant face à un marché de plus en plus
global et compétitif, dans lequel les technologies évoluent à grande vitesse (Amabile, 2007), elles
doivent constamment se transformer pour s'adapter à cette nouvelle réalité. De plus, le capital
humain est aujourd'hui reconnu comme un élément majeur de différenciation pour les entreprises
(Sparrow & Pettigrew, 1988), qui reconnaissent de plus en plus l'importance de miser sur les
ressources uniques de leur personnel. Dans ce contexte, l'implantation d'un changement, qui
vient modifier les façons d'accomplir les tâches dans une entreprise, représente clairement une
demande d'adaptation importante pour le personnel exposé (Hansson et al., 2008) qui, s'il n'en
comprend pas les motifs ou ne reçoit pas le soutien approprié pour y faire face, peut rapidement
se sentir dépassé par les événements (Noblet, Rodwell, & McWilliams, 2006). De surcroît, le
changement est lui-même souvent associé à l'apparition de multiples autres stresseurs déjà
mentionnés, tels que le conflit de rôle, l'ambigiiité de rôle, la surcharge de travail et les
embêtements de la vie quotidienne (Ashford, 1988; Babakus, Cravens, Johsnton, & Moncrief,
1999; Jimmieson, Terry, & Callan, 2004; McHugh & Brennan, 1994; Nelson & Cooper, 1995;
Shaw, Fields, Thacker, & Fisher, 1993; Thorpe & Loo, 2003). Ce contexte fait donc du
changement un stresseur potentiel extrêmement prévalant dans la société moderne. Ceci est
d'autant plus préoccupant que de nombreux changements organisationnels n'atteignent pas les
objectifs prévus ou sont abandonnés en cours de route.
Selon Bareil (2004) les taux d'échec des projets de changement atteindraient parfois
70 %. Ceci signifie que non seulement les efforts d'adaptation qu'aura dû consentir le personnel
auront été vains, mais qu'ils devront en plus se répéter dans le cadre d'im projet subséquent de
changement visant à solutiormer le problème initial n'ayant toujours pas été résolu. Le succès ou
l'échec de certains changements organisationnels est souvent attribuable au facteur humain du
changement, puisque le personnel porte sur ses épaules une partie importante du changement
(Bareil, 2004). Comme son apport est non négligeable, il est nécessaire de connaître sa capacité à
s'imprégner des changements proposés pour être réceptif à ceux-ci (Cohen & Levinthal, 1990). Il
est donc primordial que le personnel comprenne à tout le moins la nécessité du changement
implanté, le trouve légitime et reçoive la formation et le soutien dont il a besoin pour effectuer le
changement. L'importance de considérer ces trois facteurs en lien avec le changement apparaît
dans différents ouvrages et articles (p. ex., Armenakis, Harris, & Feild, 1999; Bareil, 2004;
Cohen & Levinthal, 1990; Desjardins, 2005; Eby, Adams, Russel, & Gaby, 2000; Huy, 1999;
Rafferty, & Griffin, 2006; Terry, Callan, & Sartori, 1996). Ces trois concepts reviennent par
contre dans les écrits scientifiques sous différentes formes. Par exemple, Armenakis et al. (1999)
utilisent les termes discrepancy, appropriateness et principal support pour parler du besoin de
changer en raison d'un écart d'efficacité, de l'intérêt de procéder au changement avec la méthode
la plus susceptible de combler cet écart et de la qualité du soutien durant la transition. La
perception qu'une personne a de la nécessité, de la légitimité et du soutien associés au
changement est donc importante et mérite d'être prise en considération par l'agent de
changement. Cependant, comme le dit Bareil (2004), ce sont souvent des aspects qui sont sous-
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estimés et donc négligés, pouvant être la source de l'échec des changements planifiés. Ces
difficultés à bien gérer le changement ont d'ailleurs souvent été associées à ime augmentation du
stress ressenti, de l'exposition à divers stresseurs et de l'épuisement professionnel (McHugh,
1996; Niehouse & Massoni, 1979; Pascale, Millemann, & Gioja, 1997). En effet, lorsque le
niveau de tolérance d'une personne est dépassé ou qu'elle n'arrive plus à répondre efficacement
aux demandes de son emploi, il est possible qu'émergent divers problèmes de santé
psychologique, tel l'épuisement professioimel (French & Caplan, 1973; McHugh & Brennan,
1994). Maslach et al. (2001) considèrent d'ailleurs l'épuisement professionnel comme une
réponse de l'organisme à l'accumulation de stresseurs en milieu de travail.
L'épuisement professionnel, comme conséquence du stress ressenti
Plus précisément, l'épuisement professionnel comporterait trois composantes distinctes,
mais interreliées (Maslach, 1982, 1998). La première, l'épuisement émotionnel, en représente la
composante centrale et sa manifestation est la plus évidente. Cette composante traduit un état de
fatigue émotionnelle envahissant. L'employé(e) épuisé(e) émotionnellement se sent vidé(e) par
les demandes relatives à son emploi ou aux personnes qui l'entourent au travail. Les symptômes
d'épuisement émotionnel incluent, entre autres, l'insomnie, les problèmes gastro-intestinaux, la
tristesse, l'anxiété, les difficultés de concentration, etc. (Maslach et al., 2001). La seconde
composante, le cynisme, se définit par la création par la personne d'une distance cognitive entre
elle-même et son travail ou les personnes qui l'entourent au travail. Pour ce faire, elle tente
activement d'ignorer les demandes ou adopte une attitude d'indifférence face à celles-ci (Maslach
et al., 2001). Lorsque cette tentative de distanciation se prolonge, elle en vient à graduellement
générer du cynisme, qui sert alors à maintenir cette distance. C'est d'ailleurs un cynisme
prolongé qui déclencherait les sentiments d'épuisement émotionnel. Le cynisme serait très
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fréquent chez les professionnelles et professionnels qui travaillent en relation d'aide et qui
doivent être constamment en relation avec des clientèles présentant des besoins multiples et
difficiles à satisfaire (Maslach, 1982). Dans un tel contexte, le personnel en viendrait plus
facilement à adopter des comportements d'indifférence, d'ignorance et de cynisme afin de se
protéger sur le plan émotionnel (Maslach et al., 2001), bien qu'un tel détachement émotionnel
puisse à la longue devenir lui-même épuisant. La troisième et dernière composante est celle qui
se développerait en dernier et confirmerait le diagnostic final d'épuisement professionnel. Il
s'agit d'une diminution du sentiment d'efficacité professionnelle qui réfère à la perception d'un
déclin dans l'exercice des compétences et de la productivité. Cette composante est influencée par
l'évaluation subjective que remployé(e) fait de son accomplissement au travail (Maslach, 1998).
Un environnement de travail avec des demandes toujours grandissantes entraîne une certaine
détérioration du sentiment d'efficacité professionnelle (Maslach et al., 2001).
À l'instar de la théorie transactionnelle de Lazarus (1984), Maslach et Leiter (1997) ont
développé un modèle théorique qui met aussi l'accent sur le degré d'adéquation entre l'individu
et les caractéristiques de son milieu de travail. Selon ces auteurs, et pour des raisons similaires à
celles évoquées précédemment, la surcharge de travail, le conflit de rôle, l'ambigiiité de rôle et
les changements organisationnels représenteraient des facteurs de risque particulièrement
importants d'épuisement professionnel (p. ex., Colligan & Higgins, 2005; Fogarty et al., 2000;
Hsieh & Hsieh, 2003; Peirô, Gonzalez-Româ, Tordera, & Mafias, 2001; Schaufeli & Bakker,
2004). En effet, l'augmentation de la charge de travail semble montrer une relation constante
avec l'épuisement professionnel (p. ex.. Cordes & Dougherty, 1993; Demerouty, Bakker, de
Jonge, Janssen, & Schaufeli, 2001; Lee & Ashforth, 1996; Maslach et al., 2001; Schaufeli &
Enzmann, 1998). De façon similaire, le lien entre l'épuisement professionnel et le conflit de rôle
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a été maintes fois démontré, en particulier avec la dimension d'épuisement émotionnel (p. ex.,
Cordes & Dougherty, 1993; Maslach, Jackson, & Leiter, 1996).
L'habilitation psychologique et ses effets sur la relation entre le stress et l'épuisement
professionnel
Face à l'étendue des stresseurs présents en milieu organisationnel et à l'omniprésence des
changements, l'avenir que réserve le monde du travail au personnel est préoccupant. Pourtant,
malgré tous ces facteurs de risque pouvant conduire à l'épuisement professionnel, la majorité du
personnel exposé semble bien tolérer cette pression tout en continuant de se sentir valorisé et
compétent (Ben-Zur & Michael, 2007; Colligan & Higgins, 2005; Landsbergis, 1988; Leiter,
2005). Cette constatation nous ramène aux théories classiques (Lazarus, 1966; Selye, 1974) qui
suggèrent que les effets néfastes potentiels des stresseurs dépendent en partie du degré auquel ils
sont susceptibles d'excéder les capacités et les ressources dont disposent le persoimel pour y faire
face. À cet égard, il est possible de postuler qu'une personne se percevant comme plus apte à
faire face à ces demandes, possédant une plus grande marge de manœuvre et d'influence en
milieu de travail et occupant un emploi significatif à ses yeux soit plus en mesure de faire face
aux demandes de son milieu de travail et, par conséquent, risque moins de développer de
l'épuisement professionnel.
À cet égard, l'habilitation psychologique (psychological empowerment) est un concept
qui rassemble plusieurs de ces éléments et pourrait souligner les mécanismes responsables des
différences interindividuelles si on considère leur capacité à faire face aux demandes multiples et
parfois complexes du milieu de travail (p. ex., Spreitzer, 1995a; Thomas & Tymon, 1993;
Thomas & Velthouse, 1990; Zimmerman, 1995). C'est Spreitzer (1995a) qui, le premier, a tenté
de définir, en s'inspirant fortement des travaux de Thomas et Velthouse (1990) et des textes
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classiques en psychologie du travail, les quatre composantes du concept d'habilitation
psychologique. La première de ces composantes est le sens du travail. C'est la valeur que la
personne accorde à un objectif ou à une finalité du travail en relation avec ses croyances, ses
attitudes et ses valeurs persoimelles (voir aussi Brief & Nord, 1990; Hackman & Oldham, 1980).
Ensuite, il y a le sentiment de compétence, qui se définit comme la croyance de la personne en
ses capacités d'effectuer son travail avec succès (voir aussi Bandura, 1989). La troisième
dimension est celle de l'autodétermination, également appelée autonomie. Pour l'employé(e),
c'est le sentiment d'avoir la liberté de faire des choix dans l'initiation et la régulation de ses
actions (voir aussi Deci, Connel, & Ryan 1989). La dernière dimension est celle de l'impact, qui
est le degré avec lequel l'individu perçoit qu'il peut influencer les conséquences stratégiques,
administratives ou opérationnelles au travail (voir aussi Ashforth, 1989). Dans une recension des
écrits à ce sujet, Boudrias, Gobert, Savoie et Vandenberghe (2003) mentionnent que « malgré le
fait qu'il existe plusieurs conceptions de l'habilitation psychologique dans la documentation
scientifique, c'est la conception originale de Thomas et Velthouse (1990), raffinée et
opérationnalisée par Spreitzer (1995a), qui est actuellement la conception dominante » (p. 48).
La perception joue un rôle très important dans le concept d'habilitation psychologique. Ce
sont les perceptions et les croyances qu'ont les individus quant à leurs capacités et quant aux
caractéristiques de leur environnement de travail qui forment l'habilitation psychologique du
personnel plutôt qu'une quelconque réalité objective (Spreitzer, 1996). Cet élément perceptif et
cognitif permet donc de lier l'étude de l'habilitation psychologique à celle du stress au travail,
puisque ce sont justement les perceptions du personnel qui semblent déterminer l'effet que les
stresseurs auront sur lui. D'ailleurs, l'habilitation psychologique est parfois invoquée comme
moyen potentiel de hausser les capacités du personnel à s'adapter aux défis posés par son
environnement de travail (Menon, 1999; Spreitzer, Kizilos, & Nason, 1997). Ceci est d'ailleurs
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cohérent avec le fait que le concept d'habilitation psychologique reflète l'orientation active
(plutôt que passive) d'un individu face à son rôle au travail et lui permet de se sentir efficace et
capable d'exercer une influence sur son emploi et sur son milieu de travail (Crant, 2000; Gecas,
1989; Spreitzer, 1995a).
Plusieurs études montrent d'ailleurs des liens négatifs entre divers concepts liés à
l'habilitation psychologique, aux stresseurs et à l'épuisement professionnel (p. ex., Day, Sibley,
Scott, Talion, & Ackroyd-Stolarz, 2009; Dubreuil, Laughrea, Morin, Courcy, & Loiselle, 2009;
Hoch\valder & Brucefors, 2005; Lee, Song, Cho, Lee, & Daly, 2003; Liden, Wayne, & Sparrowe,
2000; Schaufeli & Bakker, 2004). Néanmoins, peu de chercheurs se sont attardés à décrire
systématiquement les liens entre l'habilitation psychologique et au moins l'une de ces deux
autres variables. En fait, si l'existence d'un lien entre ces trois concepts ne fait pas de doute, c'est
la nature des relations qui les unissent qui demeure incertaine (Lee et al., 2003). Sans prétendre à
une documentation exhaustive, à notre connaissance, seules quelques études ont plus
spécifiquement tenté de décrire les liens imissant l'habilitation psychologique et au moins l'une
de ces deux autres variables (Ben-Zur & Yagil, 2005; Gobert, 2000; Hochwâlder & Brucefors,
2005; Hochwâlder, 2007; Hochwâlder, 2008; Laschinger, Finegan, Shamian, & Wilk, 2001;
Spreitzer, 1995b; Spreitzer, 1996; Spreitzer et al., 1997; Wallach & Mueller, 2006). Ces études se
sont contentées d'examiner de manière partielle ces relations sans tenter d'en dégager un portrait
d'ensemble.
Ainsi, Ben-Zur et Yagil (2005) ont identifié, dans une étude transversale réalisée auprès
de 228 membres du personnel du service à la clientèle en Israël, ime relation négative entre
l'habilitation psychologique et les trois dimensions de l'épuisement professionnel. Gobert (2000)
a étudié de manière transversale les antécédents et les résultats de l'habilitation psychologique
chez 150 membres du personnel soignant de deux hôpitaux du Québec récemment fusionnés. Ses
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analyses ont démontré que l'épuisement professionnel et le stress étaient négativement prédits par
la dimension « sens » de l'habilitation psychologique. De manière similaire, Laschinger et al.
(2001) ont démontré, dans étude transversale basée sur les réponses de 404 infirmières et
infirmiers de l'Ontario, une relation négative entre l'habilitation psychologique et le stress.
Hochwalder (2007, 2008) et Hochwâlder et Brucefors (2005) ont remarqué, dans une série de
trois études (dont une longitudinale : Hochwâlder, 2008) réalisées sur des échantillons de plus de
1000 infirmières et infirmiers de la région de Stockholm en Suède que les dimensions « sens » et
« compétence » de l'habilitation psychologique étaient les deux dimensions les plus négativement
reliées à l'épuisement professionnel. De leur côté, Spreitzer et al. (Spreitzer, 1995b, 1996;
Spreitzer et al., 1997) ont aussi mené une série de trois études, se basant sur des échantillons de
128 membres du personnel et de 324 à 393 membres du personnel cadre, afm d'évaluer les
relations entre l'habilitation psychologique et différentes variables. Leurs résultats montrent une
relation négative significative entre l'ambiguité de rôle et l'habilitation psychologique. Leurs
résultats montrent aussi que la dimension « compétence » de l'habilitation psychologique semble
être celle ayant le plus d'impact sur le stress ressenti au travail, bien que les autres dimensions
semblent aussi avoir un impact. Wallach et Mueller (2006) ont, quant à eux, montré la présence
de relations négatives entre, d'un côté, l'habilitation psychologique et de l'autre, l'ambiguité de
rôle et la charge de travail, dans une étude transversale réalisée auprès de 160 membres du
personnel du secteur public et parapublic en service social des États-Unis.
Au-delà de ces 10 études, il convient aussi de souligner les multiples travaux de
Laschinger et al. (p. ex., Almost & Laschinger, 2002; Davies et al., 2006; Hatcher & Laschinger,
1996; Laschinger & Havens, 1997; Laschinger, Wong, & Greco, 2006; Laschinger, Wong,
McMahon, & Kaufmann, 1999; Lautizi, Laschinger, & Ravazzolo, 2009; Patrick & Laschinger,
2006; Sarmiento, Laschinger, & Iwasiw, 2004), qui ont étudié le concept de structures
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organisationnelles habilitantes, c'est-à-dire favorisant l'accès à l'information, à des ressources
nécessaires pour accomplir le travail, à un soutien adéquat et à des occasions d'apprentissages et
de développement, sur diverses autres variables dont le stress et l'épuisement professiormel. Bien
que le concept étudié par ces auteurs diffère de celui d'habilitation psychologique, il n'en est pas
totalement éloigné puisque leurs travaux reposent sur des mesures autorévélées par le personnel
de facteurs organisatioimels conçus comme expliquant l'émergence de l'habilitation
psychologique. On peut donc logiquement postuler qu'un membre du personnel qui dit évoluer
dans une organisation dotée de structures habilitantes puisse aussi se considérer comme habilité.
Or, certains des travaux réalisés par Laschinger et al. ont, eux aussi, évalué les liens entre ces
structures habilitantes et la présence de stresseurs ou d'épuisement professionnel. Par exemple,
Hatcher et Laschinger (1996) ont constaté que le persormel infumier {N= 87) qui avait le plus la
perception d'être habilité (empowered) était celui qui avait le moins l'impression d'être stressé et
épuisé professionnellement. Dans une autre étude similaire, Laschinger et Havens (1997) ont
remarqué que l'accès à du soutien et à des ressoiuces étaient les structures habilitantes ayant le
plus d'impact sur la santé psychologique (incluant la tension en emploi) de 77 infirmières et
infirmiers. De même, dans une étude reposant sur un échantillon plus substantiel {N = 537) de
personnel infirmier récemment exposé à la fusion de deux grands hôpitaux, Laschinger et al.
(1999) ont observé que la perception d'avoir accès à des structures habilitantes prédisait de plus
faibles niveaux de tension en emploi. Ces auteurs ont d'ailleurs reproduit ces résultats sur de
nouveaux échantillons de 84 (Patrick & Laschinger, 2006) et 117 infirmières canadiennes
(Almost & Laschinger, 2002) et de 77 infirmières et infirmiers de l'Italie (Lautizi et al., 2009).
Ces auteurs (Davies et al., 2006; Sarmiento et al., 2004) se sont aussi intéressés à ces relations
auprès d'échantillons de 89 et 141 enseignantes et enseignants du Canada en soins infirmiers et
ont rapporté des liens négatifs significatifs entre l'habilitation psychologique et toutes les
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dimensions de l'épuisement professionnel, particulièrement celles d'épuisement émotionnel et du
cynisme. Finalement, Laschinger et al., (2006) ont montré qu'en fait, l'effet des structures
habilitantes sur l'épuisement émotionnel était indirect et médiatisé par l'impression d'adéquation
entre les six dimensions de la vie au travail. Cette étude était une fois de plus transversale et
basée sur un échantillon de 322 infirmières et infirmiers travaillant en milieu hospitalier.
Si les résultats de ces études diffèrent, ils tendent tous à montrer des relations négatives
entre toutes ou certaines des composantes de l'habilitation psychologique d'un côté et le stress au
travail et l'épuisement professionnel d'un autre côté. En contrepartie, le rôle spécifique de
l'habilitation psychologique sur la relation unissant les stresseurs à l'épuisement professionnel
n'est pas abordé dans ces études, alors que ce rôle représente l'un des a priori sous-jacents à la
plupart des travaux portant sur l'habilitation psychologique. Dans les faits, la seule étude ayant,
sauf erreur, considéré à la fois les stresseurs, l'habilitation psychologique et l'épuisement
professionnel est celle de Gobert (2000), qui n'a pas poussé plus loin la question des
interrelations entre ces concepts.
Or, la majorité des modèles théoriques positionnent l'habilitation psychologique en tant
que variable médiatrice, susceptible d'expliquer la relation entre divers antécédents et diverses
résultantes (p. ex., Conger & Kanugo, 1988; Hochwâlder, 2007; Liden et al., 2000; Spreitzer
1995b; Thomas & Velthouse, 1990). Par exemple, Hochwâlder (2007) a remarqué une relation de
médiation de l'habilitation psychologique entre des variables environnementales (p. ex., contrôle
et soutien social) et l'épuisement professionnel. De leur côté, Liden et al., (2000) ont remarqué le
rôle médiateur de la dimension « sens » dans la relation entre les caractéristiques de l'emploi (p.
ex., la variété d'aptitudes exigées) et la satisfaction au travail, de même qu'entre les
caractéristiques de l'emploi et de l'engagement organisatioimel. Carless (2004) a observé que
l'habilitation psychologique jouait un rôle de médiation dans la relation entre le climat de travail
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et la satisfaction au travail. Spreitzer (1995b) rapporte le rôle médiateur de l'habilitation
psychologique dans la relation entre la structure sociale entourant une personne (ambiguïté de
rôle, soutien des pairs, accès aux ressources, etc.) et les comportements d'innovation. Dans le
modèle théorique de Thomas et Velthouse (1990), l'habilitation psychologique se trouve entre le
style d'interprétation de la personne et le comportement adopté, à l'instar de Conger et Kanungo
(1988) pour qui l'habilitation psychologique est un médiateur entre la transmission d'information
relative à l'efficacité d'un individu et ses effets comportementaux.
Dans cette optique, il est possible de postuler que l'habilitation psychologique puisse
jouer im rôle médiateur entre divers stresseurs (pris comme antécédents), qui auraient pour effet
de la diminuer, et l'épuisement professionnel (comme résultante) qui serait à la fois diminué par
l'habilitation psychologique et rehaussé par l'exposition aux divers stresseurs. Une hypothèse de
médiation implique aussi le postulat que la relation entre ces stresseurs et l'épuisement
professiormel serait en partie ou totalement expliquée par l'habilitation psychologique. Cette
proposition est illustrée à la Figure 1.
Stresseurs
Microstresseurs
Ambigûité de rôle
Conflit de rôle
Charge de travail
Nécessité des changements
Légitimité des changements
Soutien
Habilitation
PSYCHOLOGIQUE
Sens du travail
Autonomie perçue
Sentiment de compétence
Influence perçue
+
Epuisement
PROFESSIONNEL
Épuisement émotionnel
Cynisme
Efficacité professionnelle
Figure 1. L'habilitation psychologique comme variable médiatrice entre les stressems et
l'épuisement professionnel.
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Successivement, nous pouvons aussi penser qu'un individu autonome, compétent,
exerçant un niveau élevé de contrôle sur son milieu de travail et occupant un emploi significatif à
ses yeux serait plus apte à faire face aux stresseurs (Lee et al., 2003). Une telle proposition
amènerait à considérer l'habilitation psychologique comme un facteur susceptible de jouer un
rôle protecteur (c.-à-d. modérateur) pour le personnel exposé à divers stresseurs. En d'autres
termes, une personne habilitée subirait moins les effets néfastes des stresseurs (voir aussi
Hochwalder, 2007; Hochwâlder & Brucefors, 2005). Cependant, bien que cette proposition,
illustrée à la Figure 2, découle logiquement des propositions théoriques classiques sur le rôle des
perceptions dans la détermination des effets des stresseurs (Lazarus, 1966; Selye, 1974), elle n'a
que partiellement été vérifiée empiriquement. Par exemple, Hochwalder (2007), dans une étude
regroupant 838 infirmières et 518 infirmières auxiliaires, a démontré une relation de modération
faible (facteur de protection) de l'habilitation psychologique dans la relation entre
l'environnement de travail et l'épuisement professionnel. Les résultats montrent que la relation
positive significative observée entre les demandes de l'emploi et l'épuisement émotionnel tend à
diminuer chez le personnel présentant un niveau élevé d'habilitation psychologique. De même, la
relation inverse significative observée entre le niveau de contrôle et le cynisme semble modérée
par le niveau d'habilitation psychologique d'une personne : remployé(e) fortement habilité(e)
bénéficierait d'une augmentation de contrôle, alors que le contrôle aurait plutôt un effet néfaste
chez les personnes présentant un niveau faible d'habilitation psychologique. Enfin, les résultats
obtenus montrent aussi que le niveau d'habilitation psychologique d'une personne joue un rôle
modérateur sur la relation inverse significative observée entre le soutien social et la perception
d'inefficacité professionnelle, si bien qu'une personne faiblement habilitée bénéficierait d'une
augmentation de soutien social, alors qu'elle serait nuisible pour celle ayant un niveau élevé
d'habilitation psychologique.
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Stresseurs
Microstresseurs
Ambiguïté de rôle
Conflit de rôle
Charge de travail
Nécessité des changements
Légitimité des changements
Soutien
Habilitation
PSYCHOLOGIQUE
Sens du travail
Autonomie perçue
Sentiment de compétence
Influence perçue
Epuisement
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Épuisement émotionnel
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Efficacité professionnelle
Figure 2. L'habilitation psychologique comme variable modératrice entre les stresseurs et
l'épuisement professionnel.
La présente étude tentera d'éclaircir et de préciser les relations qui unissent divers
stresseurs (embêtements quotidiens au travail, conflit et ambiguïté de rôle, surcharge de travail et
caractéristiques des changements) à l'épuisement professionnel. Par la suite, le rôle de
l'habilitation psychologique dans ces relations sera évalué et les hypothèses médiatrices et
modératrices seront contrastées.
Méthode
Participantes et participants
L'échantillon utilisé dans cette étude provient de différents milieux publics œuvrant dans
le domaine de la santé en Estrie. Ces milieux sont le Centre de réadaptation Estrie (CRE) et le
Centre de santé et de services sociaux - Institut universitaire de gériatrie de Sherbrooke (CSSS-
lUGS). Notons que ce projet de recherche spécifique s'inscrit à l'intérieur du programme de
recherche longitudinal plus vaste, subventiormé par le Fonds québécois pour la recherche sur la
société et la culture (FQRSC, Morin-119242). Pour des raisons logistiques et pratiques, les temps
de cueillette de données et les procédures de passation des questionnaires diffèrent selon le milieu
ciblé.
CSSS-IUGS. La cueillette de données s'est déroulée du 29 janvier au 15 mars 2007 et
visait l'ensemble du persormel infirmier des unités de soins de longue durée du CSSS-IUGS.
L'échantillon potentiel de répondantes et répondants s'élevait à 654. De ce nombre, 62 persormes
étaient absentes lors de la période de passation des questionnaires (congé de maladie, congé sans
solde, etc.) diminuant ainsi l'échantillon potentiel à 592 participantes et participants. Plus
précisément, 387 préposées et préposés aux bénéficiaires, 93 infirmières et infirmiers auxiliaires
et 112 infirmières et infirmiers travaillant à temps complet et à temps partiel sur les unités de
soins de longue durée au CSSS-IUGS ont été sollicités pour participer à cette étude. Au total, 163
préposées et préposés aux bénéficiaires, 50 infirmières et infirmiers auxiliaires et 60 infirmières
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et infirmiers ont complété et retourné le questionnaire, créant ainsi un échantillon de 273
participantes et participants. Le taux de participation de cette étude est donc de 46 %. Ce taux
peut être considéré comme étant satisfaisant. Tel que le présente le Tableau 1, l'échantillon est
composé majoritairement de femmes (77 %), de personnel travaillant à temps partiel (53 %) et
détenant un diplôme d'études secondaires ou moins (55 %). De plus, la majorité des répondantes
et répondants ont entre 30 et 50 ans (51 %), ont entre cinq et 20 ans d'ancienneté (45 %), ont un
ou deux enfants (52 %) et ont un revenu familial brut variant entre 30 000 $ et 50 000 $ (39 %).
CRE. La cueillette de données s'est déroulée du 13 mai au 6 juin 2008 et visait l'ensemble
du personnel du Centre de réadaptation Estrie (CRE). L'échantillon potentiel de répondantes et
répondants était de 273. Tout le personnel actif sur les listes officielles au moment de l'étude était
admissible à l'étude. De ce nombre, 42 persormes étaient absentes lors de la période de passation
des questionnaires (congé de maladie, congé sans solde, autre), diminuant ainsi l'échantillon
potentiel à 232 participantes et participants. De ceux-ci, 98 personnes offrant des services directs
à la clientèle et 21 offrant des services indirects à la clientèle, 14 membres du personnel cadre et
non-syndiqué et trois personnes n'ayant pas identifié leur titre d'emploi ont complété le
questionnaire, constituant au total un échantillon de 136 participantes et participants. Lorsque
calculé sur la base des personnes ayant reçu un questionnaire (232 membres du personnel), le
taux global de participation est de 59 %. Ce taux peut aussi être considéré comme satisfaisant.
Tel que rapporté par le Tableau 1, l'échantillon est composé majoritairement de femmes (89 %),
de personnel travaillant à temps plein (68 %) et détenant un diplôme d'études universitaires
(75 %). De plus, la majorité des répondantes et répondants ont entre 30 et 50 ans (58 %), ont
entre cinq et 20 ans d'ancienneté (49 %), ont un ou deux enfants (50 %) et ont un revenu familial
brut de plus de 50 000 $ (73 %).
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Tableau 1
Description des échantillons
CSSS-
lUGS
CRE Khi-carré P Test t P
Sexe
Homme 23% 11 %
Femme 11% 89% 8,457 0,004 -2,932 0,004
Type d'emploi
Temps plein 47% 68%
Temps partiel 53% 32% 15,738 0,000 4,036 0,000
Niveau de scolarité
Secondaire ou moins 55% 6%
Collégiale 24% 19% 128,433 0,000 -13,551 0,000
Universitaire 20% 15 Vo
Âge
Moins de 30 ans 10% 24%
30-50 ans 51 % 58% 23,634 0,000 4,997 0,000
Plus de 50 ans 39% 19%
Ancienneté
Moins de 5 ans 25% 38%
5-20 ans 45% 49% 16,507 0,000 3,991 0,000
Plus de 20 ans 31 % 13%
Situation familiale
Pas d'enfants 27% 32%
1-2 enfants 52% 50% 1,370 0,504 1,154 0,249
3 et plus 22% 18%
Revenus
Moins de 30 000$ 24% 2%
30 000-50 000$ 39% 25% 51,890 0,000 -7,682 0,000
Plus de 50 000$ 38% 73%
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Procédures de passation
CSSS-IUGS. Dans un premier temps, tous les chefs des imités de soin de longue durée ont
été rencontrés afin de les informer du déroulement de cette étude ainsi que de leur implication
attendue dans ce projet. Ces rencontres ont aussi permis de planifier l'horaire des rencontres
d'information pour le personnel soignant des unités de soins. Chacune des unités de soins fut
rencontrée deux fois par l'équipe de recherche, et ce, pour chacim des quarts de travail
(jour/soir/nuit), totalisant ainsi six rencontres par unité de soins. Les chefs d'unité avaient la
responsabilité d'informer et de dégager leur personnel au moment de ces rencontres. Au cours de
celles-ci, les membres du personnel étaient tout d'abord informés de la nature et des objectifs du
projet, de leur implication attendue, de leurs droits et des responsabilités des chercheurs. A la
suite de ces explieations, ceux qui désiraient participer devaient signer un formulaire de
consentement. Le formulaire de consentement était alors recueilli et une copie du questionnaire,
accompagnée d'une enveloppe de retour, était alors remise aux participants. Les questionnaires
remplis étaient par la suite retoumés directement par eourrier interne à un membre de l'équipe de
recherche. Au total, ces rencontres ont permis de rencontrer 446 membres du personnel soignant.
Les personnes absentes lors de ces rencontres (147) ont, quant à elles, reçu les explications, le
matériel à la recherche et l'enveloppe de retour par l'entremise du chef d'unité.
CRE. Le projet de recherche a d'abord été présenté et soumis à l'approbation du Comité
de direction de l'établissement. C'est avec ce même comité que différentes décisions ont été
prises, entre autres quant au choix de procéder à la cueillette au printemps et de libérer le
personnel pour une période de 30 minutes rémunérées afin de lui permettre de lire et de signer le
formulaire de consentement et de remplir le questionnaire. Le projet a ensuite été explicité dans
une rencontre de gestion, réunissant le personnel cadre du CRE (chefs de programme et membres
de la direction). L'information concernant le projet a, par la suite, été communiquée par un
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membre de l'équipe de recherche à l'ensemble du personnel au moyen de rencontres d'équipe,
d'affiches, de messages vocaux et par l'entremise du journal interne. Une salle a été mise à la
disposition du personnel pendant cinq demi-journées afin de lui permettre de lire et de signer le
formulaire de consentement et de remplir le questionnaire sirr place. Un membre de l'équipe de
recherche était systématiquement présent sur les lieux durant ces périodes et veillait à donner de
l'information et à recueillir les questionnaires remplis. Dans un deuxième temps, les personnes
absentes lors de ces demi-journées (145 personnes) ont reçu les explications et le questionnaire
par courrier interne. Elles avaient ensuite 15 jours pour retourner le formulaire de consentement
et le questionnaire par courrier interne. Chaque personne ayant des questions supplémentaires
pouvait joindre l'équipe de recherche par téléphone.
Considérations éthiques
Tout au long de cette étude, les règles d'éthique et les normes déontologiques applicables
à ce type de projet de recherche (confidentialité, consentement libre et éclairé, etc.) ont été
respectées. Chaque participant(e) a d'abord lu et signé un formulaire de consentement présentant
les objectifs de l'étude, l'implication demandée et le mode de traitement confidentiel des
données, avant de remplir le questionnaire. Chacun avait alors la possibilité de poser des
questions additionnelles aux auxiliaires de recherche présents. Malgré la signature du formulaire
de consentement, les participantes et participants demeuraient libres de mettre fin à leur
participation à tout moment. Chaque personne devait identifier son questionnaire par un code
unique, impossible à déchiffrer, composé des trois premières lettres du prénom de la mère, des
trois premières lettres du prénom du père, des trois demières lettres du nom de famille de la mère
et des chiffres du jour de l'aimiversaire de la participante ou du participant. Ce code est inspiré
d'im code développé par Murtada (1994), mais amélioré pour cette étude à la suite des
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suggestions du comité d'éthique de la recherche du Centre de recherche sur le vieillissement
(CDRV) de l'Université de Sherbrooke. Cette méthode permettait de maximiser la confidentialité
des répondantes et répondants tout en permettant leur suivi longitudinal requis dans le cadre du
projet de recherche plus vaste dans lequel s'inscrit cette étude. Les personnes retournant le
questionnaire par courrier interne étaient priées de placer le questionnaire dans une enveloppe
anonyme cachetée. Le formulaire de consentement était envoyé séparément, dans une autre
enveloppe. Le projet de recherche plus vaste dans lequel s'inscrit cette étude, de même que cette
thèse qui s'inscrit à l'intérieur d'un des objectifs de ce projet, ont déjà reçu l'approbation des
comités d'éthique de la recherche du CDRV de l'Université de Sherbrooke et du Centre de
recherche interdisciplinaire en réadaptation (CRIR). Les exemplaires des formulaires de
consentements et du questiormaire (le même utilisé pour les deux milieux) sont respectivement
présentés à l'Appendice A et B.
Instruments de mesure
Microstresseurs. La version francophone (Dumont, Tarabulsy, Gagnon, Tessier, &
Provost, 1998) de la sous-échelle Travail du Daily Hassles and Uplifts Scale de Lazarus et
Folkman (1989) a été utilisée afin d'évaluer les embêtements ou microstresseurs de la vie
quotidienne (daily hassles) auxquels est soumis le personnel. Cette sous-échelle comprend sept
énoncés regroupant différents microstresseurs, tels que les collègues et la nature du travail. Les
répondantes et répondants devaient inscrire leurs réponses sur une échelle en quatre points, allant
de pas du tout (1) k beaucoup (4), en fonction du caractère stressant que chaque énoncé
provoquait. L'analyse de consistance interne de cette mesure a révélé des alphas de Cronbach
variant de 0,59 à 0,76.
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Ambiguïté de rôle et conflit de rôle. L'ambiguïté et le conflit de rôle ont été mesurés à
l'aide de la version francophone (Dubreuil et al., 2009) des sous-échelles mesurant ces concepts
initialement développées par Haynes et al., (1999). Respectivement, ce sont quatre et cinq
énoncés qui ont mesuré les concepts d'ambigiiité (p. ex. « J'ai des buts et des objectifs de travail
clairs ») et de conflit de rôle (p. ex., « Les supérieurs me demandent souvent des choses
contradictoires »), noté par la personne sur une échelle de type Likert en cinq points, allant de
entièrement en désaccord (1) à entièrement d'accord (5). Diverses analyses effectuées par
Dubreuil et al. (2009) et Morin, Courcy, Madore, Loiselle et Desclos (2006) sur cet instrument
confirment sa structure en deux facteurs et la consistance interne satisfaisante des deux sous-
échelles (conflit de rôle a = 0,78 et ambiguïté de rôle a = 0,83).
Surcharge de travail. La perception de surcharge au travail a été évaluée par une mesure
développée par Morin et al. (2006) et s'inspirant de l'échelle Quantitative Rôle Overload de
Ivancevich et Matteson (1980). Cette mesure comporte cinq énoncés (p. ex., « Il est fréquent que
mes journées soient si chargées que je ne puisse pas prendre le temps de dîner », « Je dois
fréquemment travailler en dehors de mes heures normales de travail, pour arriver à accomplir les
tâches principales de mon travail »), répondus sur une échelle de type Likert en cinq points, allant
de entièrement en désaccord {\) à entièrement d'accord {S). Des analyses préliminaires de cet
instrument ont été effectuées sur un échantillon de 1534 membres du personnel et révèlent une
consistance interne de 0,85, en plus de confirmer sa structure unifactorielle (Morin et al., 2006).
Caractéristiques du changement. Enfin, différentes caractéristiques associées aux
changements vécus au travail représentent aussi des sources de stress potentiellement
importantes pour le personnel exposé. Afin d'évaluer ces caractéristiques, trois échelles de
mesure ont été tirées du questionnaire de Desjardins (2005). Plus précisément, ces dimensions
sont la nécessité des changements (p. ex., « Nos anciennes façons de faire semblaient avoir atteint
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leurs limites »), la légitimité des changements (p. ex., « Je comprends bien ce qui a motivé
l'organisation à effectuer certains changements ») et le soutien et la formation accordés durant la
période de changement (p. ex., « Les formations reçues m'ont aidé à m'adapter aux changements
effectués dans mes tâches quotidiennes »). Ces trois sous-échelles comprennent respectivement
quatre, six et cinq énoncés offrant la possibilité au répondant d'inscrire son évaluation sur une
échelle de type Likert en cinq points, allant de entièrement en désaccord (1) à entièrement
d'accord (5). La consistance interne de l'échelle « nécessité des changements » est de 0,76, celle
de « légitimité des changements » est de 0,75 et celle de « formation et du soutien » est de 0,89.
Épuisement professionnel L'épuisement professionnel a été évalué à l'aide de la version
francophone du Maslach Burnout Inventory Général Survey (MBI-GS : Schaufeli, Leiter,
Maslach, & Jackson, 1996; Loiselle, Courcy, & Morin, 2008). Les trois dimensions mesurées
sont d'abord l'épuisement émotionnel (cinq énoncés tel « Je me sens émotionnellement vidé par
mon travail »), le cynisme (cinq énoncés tel « Mon travail ne me passionne plus autant
qu'avant ») et la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle (six énoncés tel « Je peux
résoudre efficacement les problèmes qui surviennent dans mon travail »). Ces énoncés sont
répondus sur une échelle de type Likert en sept points, allant de jamais (0) à chaque jour (6).
Concemant la consistance interne, Loiselle et al. (2008) et Morin et al. (2006) rapportent
respectivement des indices alpha de 0,86 et 0,93 (épuisement émotionnel), de 0,75 et 0,83
(cynisme) et de 0,83 et 0,74 (réduction du sentiment d'efficacité professionnelle).
Habilitation psychologique. L'habilitation psychologique a été évaluée par une mesure
des quatre dimensions développées par Spreitzer (1995a). Les 12 éléments utilisés dans le cadre
de cette étude proviennent d'une version francophone abrégée développée par Gobert (2000) et
validée par Boudrias et al. (Boudrias, Rousseau, Migneault, Morin, & Courcy, sous presse;
Boudrias, Savoie, & Morin, 2003). Chacune des quatre sous-échelles comporte trois énoncés. Ces
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dimensions sont le sens du travail (p. ex., « Le travail que je fais a beaucoup de sens pour moi »),
l'autonomie perçue (p. ex., « Je peux prendre des décisions concernant mon travail de manière
autonome »), l'influence perçue (p. ex., « Je peux influencer les décisions au sein de mon groupe
de travail ») et le sentiment de compétence (p. ex., « Je me sens tout à fait capable de réaliser les
résultats attendus dans mon travail »). Ces énoncés sont répondus sur une échelle de type Likert
en cinq points, allant de entièrement en désaccord(1) à entièrement d'accord(5). Il est possible
d'obtenir un résultat global d'habilitation psychologique par la combinaison des résultats aux
quatre sous-échelles. Cependant, l'analyse séparée des sous-échelles a été préférée pour favoriser
une plus grande profondeur dans les résultats. Les analyses de consistance interne montrent, chez
Morin et al. (2006) et Boudrias et al. (sous presse) des alphas allant de 0,85 à 0,90 (sens du
travail), de 0,80 à 0,84 (autonomie perçue), de 0,87 à 0,90 (influence perçue) et de 0,77 à 0,87
(sentiment de compétence).
Les analyses statistiques ont été conduites à l'aide du logiciel SPSS 15.0 pour Windows.
Après vérification des différents postulats, une série de régressions multiples hiérarchiques ont
été effectuées. Dans ces analyses, les différents stresseurs sont les variables indépendantes, alors
que les trois dimensions de l'épuisement professiormel sont les variables dépendantes. En ce qui
concerne les quatre dimensions de l'habilitation psychologique, ces variables ont été tour à tour
considérées comme prédicteur, médiateur et modérateur.
Variables de contrôle
Différentes variables sociodémographique ont été incluses dans les analyses : le milieu
(codé G pour « CSSS-IUGS » et 1 pour « CRE »), le type d'emploi (codé G pour « temps plein »
et 1 pour « temps partiel »), l'ancienneté en emploi (codé 1 pour « moins d'un an », 2 pour
« entre un et deux ans », 3 pour « entre deux et cinq ans », 4 pour « entre cinq et IG ans », 5 pour
« entre 1G et 15 ans », 6 pour « entre 15 et 2G ans » et 7 pour « plus de 2G ans »), le niveau de
scolarité complété (codé 1 pour « aucim diplôme », 2 pour « primaire », 3 pour « secondaire
(DES) », 4 pour « secondaire (DEP) », 5 pour « collégial (DEC) », 6 pour « collégial
(technique) », 7 pour « certificat », 8 pour « universitaire (baccalauréat) », 9 pour « universitaire
(maîtrise) » et IG pour « universitaire (doctorat) »), le revenus familial brut (codé 1 pour « moins
de 19 999 $ », 2 pour « entre 2G GGG $ et 29 999 $ », 3 pour « entre 3G GGG $ et 39 999 $ », 4 pour
« entre 4G GGG $ et 49 999 $ », 5 pour « entre 5G GGG $ et 59 999 $ », 6 pour « entre 6G GGG $ et
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69 999 $ » et 7 pour « 70 000 $ et plus »), le sexe (codé 0 pour « homme » et 1 pour « femme »),
la situation familiale (codé 1 pour « Je n'ai pas d'enfant(s) », 2 pour « J'ai un enfant », 3 pour
« J'ai deux enfants », 4 pour « J'ai trois enfants » et 5 pour « J'ai quatre enfants ou plus ») et
l'âge (codé 1 pour « moins de 20 ans », 2 pour « entre 20 et 29 ans », 3 pour « entre 30 et 39
ans », 4 pour « entre 40 et 49 ans », 5 pour « entre 50 et 59 ans » et 6 pour « 60 ans et plus »).
L'identification des variables à contrôler s'est faite afin de réduire au maximum le nombre de
variables dans les analyses pour ainsi augmenter leur puissance statistique et pour réduire les
risques de multicolinéarité. Pour ce faire, des régressions simples ont été effectuées pour chacun
des contrôles avec les dimensions de l'épuisement professionnel et de l'habilitation
psychologique. Les variables de contrôle ressorties comme significatives de ces analyses
préliminaires de régressions linéaires ont été conservées dans les analyses subséquentes.
Respect des postulats
Les postulats des différentes analyses de régression effectuées ont été vérifiés selon les
recommandations de Tabachnick et Fidell (2007). D'emblée, les qualités psychométriques des
diverses échelles ont été vérifiées par l'entremise d'analyses factorielles exploratoires et
d'analyses de consistance interne. Afin de minimiser le nombre de données manquantes, les
totaux de chacune des échelles ont été calculés en tolérant un maximum de 33 % de données
manquantes. Puis, les statistiques descriptives et les intercorrélations des variables à l'étude ont
été inspectées pour s'assurer que ces échelles possédaient un minimum de variabilité et de
manière à minimiser la redondance possible des échelles. Des 409 participations, 20 persormes
possédaient des données manquantes sur les échelles compilées. De ces 20 participations, nous en
avons éliminés quatre, car leur taux de données manquantes sur les échelles utilisées dans cette
étude excédait 25 %. Les 16 participations restantes qui possédaient un taux de données
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manquantes inférieur à 25 % ont ensuite vu leurs données manquantes être remplacées par la
moyeime de l'échelle dans les analyses subséquentes.
L'examen du coefficient de Mahalanobis, de la distance de Cook et du bras de levier
(levemge) ont permis d'identifier que quatre participations présentaient un patron de réponse
extrême multivarié. Ces personnes, peu nombreuses, ont été éliminées des analyses subséquentes.
De plus, l'examen des coefficients d'aplatissement (Kurtosis) et de dissymétrie (skewness) ne
suggéraient aucun problème sérieux quant à la normalité des données. Par la suite, une analyse
des postulats de multicolinéarité a également été effectuée et n'a révélé aucun problème à cet
égard. De plus, les différents prédicteurs ont été centrés à leur moyenne afin de limiter davantage
les problèmes de multicolinéarité inhérents à la vérification d'effets d'interactions (Aiken &
West, 1991). L'échantillon final est donc de 401 personnes. Cette taille d'échantillon s'avère
acceptable pour procéder aux analyses subséquentes (c'est-à-dire plus de cinq participations par
variable mesurée; Tabachnick & Fidell, 2007).
Analyses initiales : régressions multiples hiérarchiques
Pour chaque dimension de l'épuisement professionnel, des analyses de régression simples
ont d'abord été conduites en entrant une seule variable de contrôle, un seul prédicteur et un seul
médiateur à la fois. Ensuite, les variables de contrôle significatives dans les premières régressions
(bloc 1) ainsi que les prédicteurs - soit les stresseurs (bloc 2) et les médiateurs, soit les
dimensions de l'habilitation psychologique (bloc 3) - ont été considérés simultanément, mais un
seul bloc à la fois, dans une série de régressions multiples. À la suite de ces analyses, les
variables de contrôle non significatives ont de nouveaux été retirées des analyses subséquentes.
Enfin, des régressions multiples hiérarchiques ont été effectuées en entrant le bloc des variables
de contrôle significatives (bloc 1), puis le bloc des prédicteurs (bloc 2) ou le bloc des médiateurs
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(bloc 3). Dans le modèle final, les trois blocs ont été considérés simultanément. Cette procédure a
ensuite été reprise afin de vérifier de quelle façon les variables de contrôle (bloc 1) et les
stresseurs (bloc 2) prédisaient chacune des quatre dimensions de l'habilitation psychologique.
Médiation
Selon Baron et Kenny (1986; voir aussi MacKinnon, 2008) il est possible de conclure à
ime relation de médiation lorsque : (a) la relation entre une variable dépendante (VD) et une
variable indépendante (VI) est significative (effet x); (b) la relation entre une variable médiatrice
(VM) et une VI est significative (effet a); (c) la relation entre une VD et une VM est significative
(effet P); (d) la relation entre une VD et une VI est significativement plus faible lorsque la VM
est simultanément considérée dans l'analyse (effet x'). Il y a médiation complète lorsque x'
devient non significative et médiation partielle lorsque x' est réduit mais demeure significative.
Le défi des analyses de médiation réside dans la détermination de la significativité de la
différence entre x et x'. Successivement, comme synonyme de médiation, on parle aussi souvent
d'effet indirect d'une VI sur une VD par l'entremise d'une VM. La détermination d'un effet
indirect consiste à estimer si cet effet indirect, représenté par le produit de a et de p, est
significatif. Ces deux formes de vérifications sont des méthodes alternatives et à priori
équivalentes pour évaluer la significativité d'un effet indirect (ou de médiation). Pour vérifier
cette significativité, de nombreux tests statistiques ont été proposés. Dans une série d'études
visant à comparer l'efficacité de ces différents tests, MacKinnon et al. ont montré que les tests
basés sur le produit [a * P] étaient plus efficaces que ceux basés sur la différence [x - x']
(MacKinnon, Lockwood, Hoffman, West, & Sheets, 2002) et que, parmi ces divers tests, le plus
efficace consistait à calculer l'intervalle de confiance à 95 % de l'effet indirect [a * P] par une
procédure de rééchantillonnage {bootstrapping : MacKinnon, Lockwood, & Williams, 2004).
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Plus précisément, une telle procédure consiste à tirer, aléatoirement et avec remise, 5000
nouveaux échantillons ou plus à partir de l'échantillon de base et à y estimer l'effet indirect de
manière à déterminer empiriquement un intervalle de confiance à 95 %. Si zéro est exclu de cet
intervalle, c'est que l'effet indirect est significatif. Cette procédure a été implantée dans le cadre
de la présente étude à l'aide des macros développées pour SPSS par Preacher et Hayes (2008) et
disponibles sur le site de www.quantpsy.org. Pour chacune des variables dépendantes
(épuisement émotionnel, cynisme, réduction du sentiment d'efficacité professionnelle), 28 effets
indirects ont été testés à l'aide de régressions multiples hiérarchiques (sept stresseurs en relation
de médiation potentielle avec quatre dimensions de l'habilitation psychologique) à l'intérieur de
sept modèles différents (un par prédicteur incluant les quatre modérateurs). Afin de se prononcer
à savoir si ces effets indirects sont significatifs, un intervalle de confiance à 95 % a été calculé
par une procédure de rééchantillonage (MacKinnon et al., 2004). Dans ce cas-ci, 10 000
nouveaux échantillons ont été tirés afin de déterminer l'intervalle de confiance qui a été corrigé
pour les biais d'estimation, c'est-à-dire la différence entre l'effet indirect estimé à partir de
l'échantillon principal et la moyenne de l'effet indirect de la base rééchantillonée. Les variables
de contrôles précédemment identifiées comme significatives ont été prises en considérations dans
ces analyses.
Modération
Afin de vérifier le rôle modérateur potentiel de l'habilitation psychologique, les effets
d'interactions possibles ont été testés dans le cadre de régressions multiples hiérarchiques
(Jaccard et Turrisi, 2003). Plus précisément, un effet d'interaction est créé par la multiplication
des deux variables (prédicteur et modérateur) qui le composent et par l'inclusion de cette
nouvelle variable dans une équation de régression incluant déjà l'effet des deux prédicteurs pris
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séparément. Un coefficient significatif associé à cet effet d'interaction signifie que l'interaction
est significative et donc, qu'il y a interaction. Des analyses d'interactions ont donc été effectuées
afin d'évaluer le rôle modérateur des dimensions de l'habilitation psychologique sur la relation
entre les stresseurs et les dimensions de l'épuisement professionnel. Des régressions multiples
hiérarchiques ont été pratiquées en deux temps. D'abord, les variables de contrôles significatives
pour une dimension de l'épuisement professionnel ont été entrées en bloc dans les analyses,
suivies d'un seul prédicteur et d'un modérateur à la fois et enfin, de leur interaction (p. ex.,
bloc 1 : contrôles significatifs; bloc 2 : stresseurs et sens du travail; bloc 3 : stresseurs * sens du
travail). Dans un deuxième temps, les régressions multiples hiérarchiques étaient composées du
bloc de variables de contrôle significatives, de tous les prédicteurs, de tous les modérateurs et
d'une interaction d'un prédicteur et d'un modérateur. Encore une fois, 28 effets d'interactions ont
été testés. Des analyses post hoc ont ensuite été effectuées afin de décomposer ou d'interpréter
les effets d'interactions significatifs. Concrètement, lorsqu'un effet d'interaction est présent et
significatif dans une équation de régression, les coefficients non standardisés (intercepts et pente)
associés à chacune des deux variables qui le composent (prédicteur et modérateur) représentent
l'effet simple de cette variable (par exemple le prédicteur) lorsque l'autre variable (par exemple
le modérateur) est égal à zéro. Comme l'ensemble des prédicteurs ont préalablement été centrés à
leur moyenne, zéro correspond donc à la moyenne. En d'autres termes, dans l'équation de
régression contenant un effet d'interaction [prédicteur * modérateur] significatif, les coefficients
non standardisés (intercepts et pente) associés au prédicteur reflètent l'effet simple de celui-ci à
un niveau moyen du modérateur. Pour déterminer son effet à d'autres niveaux du modérateur, il
suffit de reprendre l'analyse en centrant le modérateur à d'autres valeurs. La méthode usuelle, qui
manque cependant de précision, consiste à recentrer le modérateur à un écart-type au-dessus et
en-dessous de sa moyenne et à reproduire les régressions. Des méthodes plus avancées
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permettent aussi d'estimer les intervalles exacts (« régions ofsignificance »), du point de vue des
valeurs associées au modérateur, à l'intérieur desquels les effets simples du prédicteur passent de
significatifs à non significatifs (Bauer & Curran, 2005; Johnson, & Neyman 1936; Preacher,
Curran, & Bauer, 2006). Ces méthodes sont plus précises puisque, si la présence d'un effet
d'interaction significatif signifie nécessairement que la relation entre un prédicteur et une
variable dépendante change de direction et passe de significative à non significative à divers
niveaux du modérateur, elle ne signifie pas nécessairement que ce changement s'est opéré de
manière claire à l'intervalle situé entre + et - 1 écart-type de la moyenne. Ces calculs ont été
effectués à l'aide des calculateurs en ligne développés par Preacher et al. (2006), disponibles sur
le site vwvw.quantpsy.org. Les interactions significatives ont aussi été illustrées par un tracé des
droites de régressions obtenues à un niveau moyen, élevé (2 écarts-types) et faible (-2 écarts-
types) du modérateur.
Résultats
Corrélations et statistiques descriptives
Le Tableau 2 montre que la plupart des variables de l'étude sont significativement
corrélées entre elles mais aussi suffisamment distinctes pour justifier leur considération séparée
dans les analyses. Les plus fortes corrélations sont remarquées entre la légitimité et la nécessité
des changements et entre les stresseurs et l'épuisement émotionnel. De même, chacune des
variables présente une variabilité suffisante pour être considérée dans les analyses. Les indices de
consistance inteme montrent des alphas adéquats à satisfaisants et variant de ; (a) 0,67 (ambigiiité
de rôle) et 0,91 (soutien) pour les stresseurs; (b) de 0,74 (sentiment de compétence) à 0,85
(influence perçue) pour l'habilitation psychologique; (c) de 0,68 (réduction du sentiment
d'efficacité professionnelle) à 0,90 (épuisement émotionnel) pour l'épuisement professionnel.
Tableau 2
Statistiques descriptives et corrélations pour les variables à l'étude
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. Milieu 1,00
2. Type d'emploi -0,194" 1,00
3. Ancienneté -0,179"
1
p
«
«
1,00
4. Niveau de scolarité 0,612" -0,047 -0,120* 1,00
5. Revenu familial 0,395" -0,175" 0,125* 0,421" 1,00
6. Sexe 0,142" 0,080 -0,007 0,083 0,098 1,00
7. Situation familiale -0,055 -0,006 0,225** -0,037 0,247** 0,113* 1,00
8. Âge -0,265" -0,144** 0,544** -0,132" 0,059 0,021 0,379** 1,00
9. Microstresseurs 0,053 0,88 -0,093 0,105* -0,006 0,124* -0,133** -0,123* 1,00
10. Ambigtiité de rôle 0,110* 0,021 -0,068 0,171" 0,077 -0,013 -0,104* -0,166** 0,276** 1,00
11. Conflit de rôle -0,333" 0,003 0,181" -0,210** -0,144** 0,004 -0,007 0,132" 0,298** 0,214** 1,00
12. Charge de travail 0,142** -0,057 0,076 0,224** 0,167" 0,064 -0,012 0,029 0,399** 0,235** 0,327** 1,00
13. Néces. des chang. 0,330** -0,024 -0,178** 0,249** 0,089 0,084 -0,079 -0,087 -0,038 0,018 -0,214** 0,122*
14. Légit. des chang. 0,537** -0,109* -0,175** 0,354** 0,219** 0,075 0,019 -0,124* -0,135** -0,008 -0,346** -0,035
15. Soutien 0,187** -0,109* -0,030 0,091 0,103* 0,029 0,042 -0,026 -0,291** -0,191** -0,355** -0,168**
16. Sens du travail 0,011 -0,046 0,052 -0,053 0,064 -0,018 0,147** 0,138" -0,316** -0,394** -0,174** -0,119*
17. Auto, perçue 0,302** -0,195** 0,048 0,197** 0,229** 0,071 0,046 0,026 -0,261** -0,212** -0,312** -0,047
18. Sent, de comp. -0,265** -0,022 0,118* -0,244** -0,027 -0,123* 0,113* 0,238** -0,375** -0,545** -0,083 -0,239**
19. Infl. perçue 0,132" -0,213** 0,194** 0,224** 0,285** -0,079 0,106* 0,112* -0,242** -0,194** -0,117* 0,004
20. ÉE -0,113* -0,040 0,024 -0,052 -0,096 0,103* -0,142" -0,054 0,595** 0,217** 0,314" 0,348**
21. Cynisme -0,130** -0,050 0,116* 0,003 -0,002 0,013 -0,104* 0,036 0,427** 0,232** 0,344** 0,269**
22. Eff. Pro. -0,017 -0,042 0,053 -0,020 -0,038 0,117* -0,113* -0,029 0,215" 0,303" 0,154" 0,099*
Moyenne 0,03 0,46 4,68 5,76 4,59 0,81 2,52 3,84 1,86 1,55 2,63 2,34
Variance 0,22 0,25 3,07 4,29 3,63 0,16 1,39 1,09 0,27 0,31 0,94 0,86
Écart-type 0,47 0,50 1,75 2,07 1,90 0,39 1,18 1,04 0,52 0,56 0,97 0,93
Minimum 0,00 0,00 1,00 1,00 1,00 0,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Maximum 1,00 1,00 7,00 10,00 7,00 1,00 5,00 6,00 3,57 3,75 4,80 4,80
Alpha de Cronbach (a) — ... ... ... ... ... _. ... 0,71 0,67 0,74 0,73
Note. Néces. des chang. =
Sentiment de compétence;
* p < 0,05; p < 0,01.
Nécessité des changements; Légit. des chang. = Légitimité des changements; Auto, perçue = Autonomie perçue; Sent, de comp. =
Infl. perçue = Influence perçue; EE = Épuisement émotionnel; Eff. Pro. = Réduction du sentiment d'efficacité professionnelle
Tableau 2
Statistiques descriptives et corrélations pour les variables à l'étude (suite)
13 14 15 16 17 18 19 20 21 22
1. Milieu
2. Type d'emploi
3. Ancienneté
4. Niveau de scolarité
5. Revenu familial
6. Sexe
7. Situation familiale
8. Âge
9. Microstresseurs
10. Ambiguïté de rôle
11. Conflit de rôle
12. Charge de travail
13. Néces. des chang. 1,00
14. Légit. Des chang. 0,600»» 1,00
15. Soutien 0,316»» 0,467»» 1,00
16. Sens du travail 0,011 0,141»» 0,228»» 1,00
17. Auto, perçue 0,189»» 0,285»» 0,365»» 0,283»» 1,00
18. Sent, de comp. -0,145»» -0,111» 0,099» 0,437»» 0,185»» 1,00
19. Infl. perçue 0,069 0,226»» 0,272»» 0,374»» 0,499»» 0,171»» 1,00
20. ÉE -0,063 -0,196»» -0,277»» -0,294»» -0,181»» -0,243»» -0,183»» 1,00
21. Cynisme -0,158»» -0,274»» -0,313»» -0,515»» -0,221»» -0,254»» -0,240»» 0,493»» 1,00
22. Eff. Pro. -0,015 -0,150»» -0,236»» -0,429»» -0,259»» -0,378»» -0,288»» 0,191»» 0,320»» 1,00
Moyenne 2,78 3,03 2,98 4,43 3,99 4,42 3,55 2,35 1,26 1,30
Variance 0,84 0,72 0,89 0,38 0,82 0,33 0,90 2,09 1,51 0,89
Écart-type 0,92 0,85 0,94 0,62 0,91 0,57 0,95 1,44 1,23 0,94
Minimum 1,00 1,00 1,00 1,33 1,00 2,00 1,00 0,00 0,00 0,00
Maximum 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 6,00 5,80 5,00
Alpha de Cronbach (a) 0,83 0,87 0,91 0,77 0,81 0,74 0,85 0,90 0,79 0,68
Note. Néces. des chang.
Autonomie perçue; Sent.
Eff. Pro. = Réduction du
* p < 0,05; ** p < 0,01.
= Nécessité des changements; Légit. des chang. = Légitimité des
de comp. = Sentiment de compétence; Infl. perçue = Influence perçue:
sentiment d'efficacité professionnelle
changements; Auto, perçue =
EE = Épuisement émotionnel;
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Prédiction de l'épuisement professionnel
Épuisement émotionnel (voir Tableau 3). Les régressions simples montrent que seules
trois variables de contrôle sont significativement reliées à l'épuisement émotionnel. Ces variables
sont le milieu (le personnel du CSSS-IUGS montre plus de signes d'épuisement émotiormel), le
sexe (les femmes montrent plus de signes d'épuisement émotiormel) et la situation familiale (les
persormes avec un plus grand nombre d'enfants montrent moins de signes d'épuisement
émotiormel). Les variables de contrôle restantes (type d'emploi, anciermeté, niveau de scolarité,
revenu familial et âge) ne sont pas significativement reliées à l'épuisement émotiormel et ont été
éliminées des analyses subséquentes. Notons que lorsque tous ces contrôles significatifs sont
demeurés significatifs dans l'analyse subséquente dans lesquelles ils ont été entrés
simultanément, mais que seul le milieu est demeuré significatif dans le modèle final.
Lorsque considérés seuls, presque tous les types de stresseurs prédisent significativement
l'épuisement émotionnel d'une manière cohérente avec leur nature. Ainsi, alors que l'épuisement
émotiormel est lié négativement aux stresseurs, à l'ambigiiité de rôle, au conflit de rôle et à la
charge de travail, il est lié positivement à la légitimité des changements et au soutien face à ceux-
ci. Seule la nécessité des changements n'apparaît pas significativement liée à l'épuisement
émotiormel. Par ailleurs, lorsque les prédicteurs sont entrés ensemble dans l'équation, seuls les
stresseurs et la charge de travail demeurent des prédicteurs significatifs de l'épuisement
émotionnelle. L'ajout des variables de contrôle et des médiateurs dans l'équation ne modifie pas
ces résultats.
Tableau 3
Résultats des régressions prédisant l'épuisement émotionnel
Régressions simples
Régressions
multiples, chaque
bloc séparé
Régressions multiples,
Stresseurs + contrôles
Régressions
multiples, HP +
contrôles
Régressions multiples.
Modèle final
P t P P t P B t P P t P P t P
Variables de contrôle
Milieu -0,11 -2,27 0,023 -0,14 -2,88 0,004 -0,15 -2,94 0,004 -0,16 -3,13 0,002 -0,17 -3,22 0,001
Type d'emploi -0,04 -0,79 0,430
Ancienneté 0,20 0,48 0,634
Niveau de scolarité -0,05 -1,04 0,298
Revenu familial -0,10 -1,92 0,055
Sexe 0,10 2,06 0,040 0,14 2,85 0,005 0,07 1,65 0,101 0,12 2,41 0,016 0,06 1,47 0,142
Situation familiale -0,14 -2,87 0,004 -0,17 -3,37 0,001 -0,08 -2,08 0,038 -0,11 -2,40 0,017 -0,08 -1,89 0,060
Âge -0,05 -1,07 0,285
ajusté NA 0,05 0,05 0,05 0,05
Stresseurs
Microstresseurs 0,60 14,80 0,000 0,50 11,01 0,000 0,49 10,73 0,000 0,48 10,02 0,000
Ambigiiité de rôle 0,22 .4,45 0,000 0,03 0,67 0,502 0,04 0,93 0,355 0,01 0,21 0,834
Conflit de rôle 0,31 6,61 0,000 0,09 1,86 0,064 0,04 0,91 0,361 0,05 1,04 0,298
Charge de travail 0,35 7,41 0,000 0,10 2,20 0,028 0,13 2,91 0,004 0,14 2,92 0,004
Nécessité des changements -0,06 -1,25 0,211 0,03 0,65 0,514 0,01 0,23 0,816 0,00 -0,01 0,994
Légitimité des changements -0,20 -3,99 0,000 -0,09 -1,73 0,085 -0,10 -0,24 0,809 0,00 0,01 0,996
Soutien -0,28 -5,76 0,000 -0,05 -1,00 0,324 -0,06 -1,23 0,220 -0,07 -1,35 0,177
ajusté
NA 0,38
0,40 0,40
(AR') (0,35) (0,35)
Sens du travail -0,29 -6,15 0,000 -1,20 -3,47 0,001 -0,18 -3,23 0,001 -0,10 -2,08 0,038
Autonomie perçue -0,18 -3,68 0,000 -0,08 -1,39 0,166 -0,04 -0,71 0,476 0,07 1,49 0,138
Sentiment de compétence -0,24 -5,01 0,000 -1,14 -2,57 0,011 -0,17 -3,05 0,002 -0,01 -0,26 0,792
Influence perçue -0,18 -3,72 0,000 -0,05 -0,86 0,392 -0,02 -0,42 0,674 -0,01 -0,11 0,909
R' ajusté
(ARV
NA 0,10
0,14
(0,9)
0,40
(0,00)
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Pour ce qui est des dimensions de l'habilitation psychologique, les régressions simples
font ressortir toutes les dimensions (sens du travail, autonomie perçue, sentiment de compétence,
influence perçue) comme étant significativement et négativement liées à l'épuisement
émotionnel. Lorsque ces quatre dimensions sont entrées simultanément dans une régression
multiple, seul le sens du travail et le sentiment de compétence demeurent significatifs. L'ajout
des variables de contrôle ne change pas ces résultats. Cependant, après l'ajout des stresseurs dans
l'équation (modèle final), seule la variable sens du travail demeure significativement liée à
l'épuisement émotionnel. Prises ensemble, les variables du modèle final expliquent 40 % de la
variance relative à épuisement émotionnel (R^ ajusté).
Cynisme (voir Tableau 4). Les régressions simples montrent que seules trois variables de
contrôle sont significativement reliées au cynisme. Ces variables sont le milieu (le personnel du
CSSS-IUGS montre plus de signes de cynisme), l'ancienneté (le personnel avec plus
d'ancienneté montre plus de signes de cynisme) et la situation familiale (les personnes avec un
plus grand nombre d'enfants montrent moins de signes de cynisme). Les variables de contrôle
restantes (type d'emploi, niveau de scolarité, revenu familial, sexe et âge) ne sont pas
significativement reliées au cynisme et ont été éliminées des analyses subséquentes. Notons que
lorsque tous les contrôles significatifs sont entrés ensemble dans les régressions multiples
subséquentes, ils demeurent tous significativement liés au cynisme, bien que seule l'ancienneté
demeure significative dans le modèle final.
Tableau 4
Résultats des régressions prédisant le cynisme.
Régressions simples
Régressions
multiples, chaque
bloc séparé
Régressions
multiples, Stresseurs
+ contrôles
Régressions
multiples, HP +
contrôles
Régressions
multiples, Modèle
final
P t P P t P P t P P T P P t P
Variables de contrôle
Milieu -0,13 -2,63 0,009 -0,12 -2,31 0,000 -0,04 -0,75 0,457 -0,11 -2,30 0,022 -0,06 -1,18 0,240
Type d'emploi -0,05 -1,01 0,315
Ancienneté 0,12 2,33 0,020 0,13 2,48 0,021 0,113 2,46 0,014 0,16 3,49 0,001 0,11 2,68 0,008
Niveau de scolarité 0,00 0,06 0,953
Revenu familial -0,00 -0,03 0,975
Sexe 0,01 0,27 0,790
Situation familiale -0,10 -2,10 0,037 -0,14 -2,77 0,006 -0,08 -1,71 0,088 -0,06 -1,46 0,147 -0,05 -1,13 0,259
Âge 0,04 0,72 0,471
ajusté NA 0,04 0,04 0,04 0,04
Stresseurs
Microstresseurs 0,43 9,43 0,000 0,29 5,88 0,000 0,30 6,06 0,000 0,22 4,59 0,000
Ambiguïté de rôle 0,23 4,77 0,000 0,09 1,96 0,050 0,10 2,08 0,039 -0,04 -0,88 0,381
Conflit de rôle 0,34 7,32 0,000 0,13 2,67 0,008 0,11 2,00 0,048 0,11 2,20 0,028
Charge de travail 0,27 5,58 0,000 0,07 1,46 0,144 0,07 1,40 0,161 0,10 2,19 0,029
Nécessité des changements -0,16 -3,20 0,002 -0,02 -0,41 0,681 -0,02 -0,37 0,711 -0,07 -1,35 0,178
Légitimité des changements -0,27 -5,70 0,000 -0,13 -2,27 0,024 -0,10 -1,46 0,144 -0,03 -0,58 0,565
Soutien -0,31 -6,58 0,000 -0,08 -1,59 0,112 -0,09 -1,79 0,074 -0,07 -1,40 0,162
R' ajusté
NA 0,26
0,27 0,27
(AR') (0,23) (0,23)
Habilitation psychologique
Sens du travail -0,52 -12,00 0,000 -0,47 -9,32 0,000 -0,45 -8,96 0,000 -0,40 -8,52 0,000
Autonomie perçue -0,22 -4,53 0,000 -0,07 -1,42 0,157 -0,02 -0,45 0,655 0,07 1,30 0,193
Sentiment de compétence -0,25 -5,26 0,000 -0,03 -0,64 0,523 -0,09 -1,71 0,089 -0,02 -0,44 0,662
Influence perçue -0,24 -4,93 0,000 -0,02 -0,42 0,673 -0,06 -1,06 0,289 -0,04 -0,80 0,426
R^ ajusté
NA 0,27
0,30 0,40
(AR') (0,26) (0,13)
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Lorsque considérés seuls, tous les stresseurs prédisent significativement le cynisme d'une
manière cohérente avec leur nature. Ainsi, alors que le cynisme est lié négativement aux
microstresseurs, à l'ambiguité de rôle, au conflit de rôle et à la charge de travail, il est lié
positivement à la légitimité et à la nécessité des changements, de même qu'au soutien reçu pour
faire face à ceux-ci. Cependant, lorsque ces prédicteurs sont entrés simultanément dans
l'équation, seuls les microstresseurs, l'ambigtiité de rôle, le conflit de rôle et la légitimité des
changements demeurent significativement liés au cynisme. De même, après l'inclusion des
variables de contrôles dans les analyses, seuls les microstresseurs, l'ambiguité et le conflit de rôle
demeurent significativement liés au cynisme. Finalement, la considération simultanée des
variables de contrôles et des médiateurs dans les analyses a pour effet de rendre l'ambigtiité de
rôle non significative et la charge de travail significative. Ceci suggère fortement la présence
d'effets de médiation mettant en jeu ces variables (on parle alors d'effets de suppression dans le
cas de la charge de travail; voir MacKinnon, Krull, & Lockwood, 2000). Pour ce qui est des
dimensions de l'habilitation psychologique, les régressions simples font ressortir toutes les
dimensions (sens du travail, autonomie perçue, sentiment de compétence, influence perçue)
comme étant significativement et négativement liées au cynisme. Par contre, lorsque ces quatre
dimensions sont entrées simultanément dans une régression multiple, seul le sens du travail
demeure significatif. Ce résultat n'est pas affecté ni par l'inclusion des variables de contrôles, ni
par l'inclusion des stresseurs dans l'équation. Prises ensemble, les variables du modèle final
expliquent 40 % de la variance relative au cynisme (R^ ajusté).
Réduction du sentiment d'efficacité professionnelle (voir Tableau 5). Les régressions
simples montrent que seules deux variables de contrôle sont reliées significativement à une
réduction du sentiment d'efficacité professionnelle. Ces variables sont le sexe (les femmes
montrent plus de signes de diminution du sentiment d'efficacité professionnelle), et la situation
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familiale (les personnes avec un plus grand nombre d'enfants montrent moins de signes de
diminution du sentiment d'efficacité professionnelle). Les variables de contrôle restantes (milieu,
type d'emploi, ancienneté, niveau de scolarité, revenu familial et âge) ne sont pas
significativement reliées à cette résultante et seront éliminées des analyses subséquentes. Notons
que lorsque tous les contrôles significatifs sont entrés simultanément dans les régressions
multiples subséquentes, ces mêmes variables demeurent significatives, bien que l'effet de la
situation familiale disparaisse dans les modèles subséquents.
Lorsque considérés seuls, presque tous les types de stresseurs prédisent significativement
la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle d'une manière consistante avec leur nature.
Ainsi, alors que cette résultante est liée négativement aux microstresseurs, à l'ambigiiité de rôle,
au conflit de rôle et à la charge de travail, elle est liée positivement à la légitimité des
changements et au soutien face à ceux-ci. Seule la nécessité des changements n'apparaît pas
significativement liée à la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle. Par ailleurs,
lorsque les prédicteurs sont entrés simultanément dans l'équation, seuls les microstresseurs,
l'ambigiiité de rôle, la nécessité (qui devient alors significative) et la légitimité des changements,
ainsi que le soutien demeurent significativement reliés à la réduction du sentiment d'efficacité
professionnelle.
L'ajout des variables de contrôles modifie quelque peu ces résultats : la nécessité des
changements (re)devient non significative, ainsi que les microstresseurs, ne laissant que
l'ambigiiité de rôle, la légitimité des changements et le soutien face aux changements comme
prédicteurs significatifs de la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle. Il est intéressant
de noter qu'aucune de ces variables ne demeure significative après l'introduction des médiateurs
dans l'équation ce qui, une fois de plus, suggère la présence de relations de médiations
potentielles.
Tableau 5
Résultats des régressions prédisant la réduction du sentiment d'efficacité professioimelle
Régressions simples
Régressions
multiples, chaque
bloc séparé
Régressions
multiples, Stresseurs
+ contrôles
Régressions
multiples, HP +
contrôles
Régressions
multiples. Modèle
final
P t P P t P P T P P t P P t P
Variables de contrôle
Milieu -0,02 -0,34 0,736
Type d'emploi -0,04 -0,84 0,404
Ancienneté 0,05 1,06 0,290
Niveau de scolarité -0,02 -0,40 0,686
Revenu familial -0,04 -0,75 0,454
Sexe 0,12 2,36 0,019 0,13 2,65 0,008 0,13 1,1 \ 0,007 0,09 2,07 0,039 0,10 2,31 0,022
Situation familiale -0,11 -2,27 0,024 -0,13 -2,57 0,010 -0,07 -1,57 0,118 -0,05 -1,05 0,296 -0,05 -1,01 0,312
Âge -0,03 -0,58 0,562
ajusté NA 0,03 0,03 0,03 0,03
Stresseurs
Microstresseurs 0,22 4,40 0,000 0,11 2,01 0,045 0,08 1,45 0,147 -0,05 -0,86 0,393
Ambiguïté de rôle 0,30 6,36 0,000 0,25 5,11 0,000 0,26 5,14 0,000 0,06 1,02 0,309
Conflit de rôle 0,15 3,12 0,002 0,01 0,26 0,793 0,02 0,30 0,764 0,02 0,33 0,743
Charge de travail 0,10 1,98 0,048 -0,05 -0,93 0,352 -0,05 -0,87 0,383 -0,02 -0,33 0,745
Nécessité des changements -0,02 -0,30 0,762 0,12 2,02 0,044 0,10 1,73 0,084 0,06 0,99 0,323
Légitimité des changements -0,15 -3,04 0,003 -0,14 -2,21 0,028 -0,14 -2,22 0,027 -0,11 -1,76 0,078
Soutien -0,24 -4,86 0,000 -0,13 -2,36 0,019 -0,13 -2,42 0,016 -0,09 -1,62 0,107
ajusté
NA 0,13
0,15 0,15
(AR') (0.12) (0.12)
Habilitation psychologique
Sens du travail -0,43 -9,48 0,000 -0,26 -5,13 0,000 -0,27 -5,15 0,000 -0,24 -4,51 0,000
Autonomie perçue -0,26 -5,37 0,000 -0,09 -1,78 0,076 -0,11 -2,09 0,038 -0,07 -1,23 0,219
Sentiment de compétence -0,38 -8,16 0,000 -0,23 -4,71 0,000 -0,21 -4,32 0,000 -0,22 -3,78 0,000
Influence perçue -0,29 -6,00 0,000 -0,11 -2,01 0,046 -0,09 -1,65 0,099 -0,07 -1,30 0,194
R^ ajusté
NA 0,25
0,25 0,26
(AR') (0.22) (0.11)
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Pour ce qui est des dimensions de l'habilitation psychologique, de façon similaire, les
régressions simples font ressortir toutes les dimensions (sens du travail, autonomie perçue,
sentiment de compétence, influence perçue) comme étant significativement et négativement liées
à la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle. Lorsque ces quatre dimensions sont
entrées simultanément dans une régression multiple, seule l'autonomie perçue perd son caractère
significatif. Cependant, l'ajout des variables de contrôles a pour effet de rendre non significative
l'influence perçue et significative l'autonomie perçue. Après l'ajout des stresseurs dans
l'équation, l'autonomie perçue redevient cependant non significative. Prises ensemble, les
variables du modèle final expliquent 26 % de la variance relative à la réduction du sentiment
d'efficacité professionnelle (R^ ajusté).
Prédiction de l'habilitation psychologique
Sens du travail (voir Tableau 6). Les régressions simples montrent que la situation
familiale et l'âge entretiennent toutes deux une relation positive avec le sens du travail, indiquant
que le personnel plus âgé et ayant plus d'enfants tend à attribuer plus de sens à son travail. Les
autres variables, soit le milieu, le type d'emploi, l'ancienneté, le niveau de scolarité, le revenu
familial et le sexe ne sont pas significativement reliés à cette facette de l'habilitation
psychologique. Par ailleurs, lorsque ces deux variables sont entrées simultanément dans
l'équation, seule la situation familiale demeure significative. Cette variable devient cependant
elle aussi non significative dans le modèle final.
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Tableau 6
Résultats des régressions prédisant le sens du travail
Régressions simples
Régressions multiples,
chaque bloc séparé
Régressions multipleSj
Modèle final
B t P P t P P t P
Variables de contrôle
Milieu 0,01 0,22 0,830
Type d'emploi -0,05 -0,93 0,355
Ancienneté 0,05 1,05 0,296
Niveau de scolarité -0,05 -1,06 0,289
Revenu familial 0,06 1,29 0,199
Sexe -0,02 -0,36 0,722
Situation familiale 0,15 2,96 0,003 0,11 2,06 0,040 0,07 1,61 0,109
Âge 0,14 2,79 0,006 0,10 1,81 0,071
ajusté NA 0,03 0,02
Stresseurs
Microstresseurs -0,32 -6,65 0,000 -0,21 -4,21 0,000 -0,20 -3,99 0,000
Ambiguité de rôle -0,39 -8,56 0,000 -0,33 -7,02 0,000 -0,33 -6,88 0,000
Conflit de rôle -0,17 -3,52 0,000 -0,01 -0,24 0,811 -0,02 -0,29 0,774
Charge de travail -0,12 -2,39 0,017 0,08 1,58 0,115 0,08 1,47 0,141
Nécessité des changements 0,01 0,23 0,818 -0,11 -1,95 0,052 -0,10 -1,76 0,079
Légitimité des changements 0,14 2,84 0,005 0,14 2,22 0,027 0,13 2,10 0,036
Soutien 0,23 4,67 0,000 0,08 1,57 0,118 0,08 1,55 0,121
ajusté
NA 0,21
0,22
(AR^) (0,20)
Lorsque considérés seuls, la grande majorité des stresseurs, à l'exception de la nécessité
des changements, apparaissent significativement reliés au sens du travail d'une manière conforme
à leur nature (c.-à-d. les relations négatives pour les microstresseurs, l'ambigiiité de rôle, le
conflit de rôle et la charge de travail et positives pour la légitimité des changements et le soutien).
Par ailleurs, en entrant ces données en bloc dans une même analyse, le conflit de rôle, la charge
de travail et le soutien deviennent non significatifs. Ces résultats ne changent pas dans le modèle
final qui explique 22 % de la variance totale du sens du travail (R^ ajusté).
52
Autonomie perçue (voir Tableau 7). Les régressions simples montrent que quatre variables
de contrôle sont significativement reliées à l'autonomie perçue, soit le milieu (le personnel du
CRE présentant un niveau plus élevé d'autonomie perçue), le type d'emploi (les gens travaillant à
temps partiel présentant un niveau plus faible d'autonomie perçue), le niveau de scolarité (les
gens ayant im niveau plus élevé de scolarité présentant un niveau plus élevé d'autonomie perçue)
et le revenu familial (les gens ayant un revenu plus élevé présentant un niveau plus élevé
d'autonomie perçue). Les autres variables, soit l'ancienneté, le sexe, la situation familiale et l'âge
ne sont pas significativement reliées à cette facette de l'habilitation psychologique. Par ailleurs,
lorsque les variables significatives sont entrées simultanément dans l'équation, le niveau de
scolarité devient lui aussi non significatif. La considération simultanée des stresseurs dans le
modèle final ne modifie pas ces résultats.
Pour ce qui est des stresseurs, à l'exception de la charge de travail, ils sont tous
significativement liés à l'autonomie perçue d'une manière conforme à leur nature (c.-à-d. les
relations négatives pour les microstresseurs, l'ambigiiité de rôle et le conflit de rôle et positives
pour la nécessité et la légitimité des changements et pour le soutien) dans les régressions simples
initiales. Lorsque tous les stresseurs sont considérés simultanément dans une même analyse, seuls
les microstresseurs, l'ambigiiité de rôle, le conflit de rôle et le soutien demeurent
significativement reliés à l'autonomie perçue. De son côté, la charge de travail devient alors
significativement reliée à l'autonomie perçue bien que cet effet disparaisse après l'inclusion des
variables de contrôles dans le modèle final dans lequel seuls les microstresseurs, l'ambigûité de
rôle et le soutien demeurent significativement reliés à l'autonomie perçue et en expliquent 26 %
de la variance (R^ ajusté).
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Tableau 7
Résultats des régressions prédisant l'autonomie perçue
Régressions simples
Régressions multiples,
chaque bloc séparé
Régressions multiples,
Modèle final
P t F P t P P t P
Variables de contrôle
Milieu 0,30 6,32 0,000 0,230 3,73 0,000 0,18 3,15 0,002
Type d'emploi -0,19 -3,95 0,000 -0,13 -2,66 0,008 -0,10 -2,18 0,030
Ancienneté 0,05 0,97 0,334
Niveau de scolarité 0,20 4,02 0,000 0,00 0,03 0,974
Revenu familial 0,23 4,70 0,000 0,11 2,14 0,033 0,10 2,16 0,031
Sexe 0,07 1,42 0,156
Situation familiale 0,05 0,92 0,359
Âge 0,03 0,52 0,604
ajusté NA 0,11 0,11
Stresseurs
Microstresseurs -0,26 -5,40 0,000 -0,16 -3,04 0,003 -0,16 -3,11 0,002
Ambigiiité de rôle -0,21 -4,33 0,000 -0,13 -2,62 0,009 -0,15 -3,21 0,001
Conflit de rôle -0,31 -6,56 0,000 -0,17 -3,31 0,001 -0,11 -1,96 0,051
Charge de travail -0,05 -0,95 0,344 0,14 2,70 0,007 0,07 1,28 0,200
Nécessité des changements 0,19 3,84 0,000 -0,00 -0,02 0,984 0,03 0,50 0,620
Légitimité des changements 0,29 5,93 0,000 0,11 1,84 0,066 -0,02 -0,26 0,792
Soutien 0,37 7,83 0,000 0,21 3,85 0,000 0,21 4,01 0,000
ajusté
NA 0,21
0,26
félRV (0,15)
Sentiment de compétence (voir Tableau 8). Les régressions simples montrent que six
variables de contrôle sont significativement reliées au sentiment de compétence, soit le milieu,
l'ancienneté, le niveau de scolarité, le sexe, la situation familiale et l'âge. Ces résultats montrent
que le personnel du CSSS-IUGS, le personnel ayant plus d'ancienneté ou plus âgé, les personnes
moins scolarisées, les hommes et les personnes ayant plus d'enfants tendent à se sentir plus
compétents. Le type d'emploi et le revenu familial ne semblent pas liés au sentiment de
compétence. Pris en bloc cependant, seuls le niveau de scolarité, le sexe et l'âge demeurent
significatifs. L'effet du niveau de scolarité disparaît cependant dans le modèle final.
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Tous les stresseurs, à l'exception du conflit de rôle, apparaissent aussi signifîcativement
reliés au sentiment de compétence. Toutes ces relations sont cependant négatives, sauf pour le
soutien. Ces résultats sont intrigants en ce qui concerne la légitimité et la nécessité perçues des
changements et montrent que plus le persoimel perçoit l'importance des changements implantés,
moins il se sent compétent. Lorsque considérés simultanément, seuls deux stresseurs demeurent
signifîcativement reliés au sentiment de compétence, soit le microstresseur et l'ambigiiité de rôle.
Ces résultats ne changent pas dans le modèle final qui explique 39 % de la variance totale du
sentiment de compétence (R^ ajusté).
Tableau 8
Résultats des régressions prédisant le sentiment de compétence
Régressions multiples, Régressions multiples.
Régressions simples chaque bloc séparé Modèle final
P t P P t P P t P
Variables de contrôle
Milieu -0,27 -5,49 0,000 -0,12 -1,89 0,059
Type d'emploi -0,02 -0,43 0,667
Ancienneté 0,12 2,38 0,018 -0,04 -0,63 0,531
Niveau de scolarité -0,24 -5,02 0,000 -0,14 -2,35 0,019 -0,07 -1,65 0,099
Revenu familial -0,03 -0,53 0,594
Sexe -0,12 -2,48 0,014 -0,11 -2,18 0,030 -0,09 -2,18 0,030
Situation familiale 0,11 2,28 0,023 0,05 0,96 0,339
Âge 0,24 4,89 0,000 0,19 3,15 0,002 0,11 2,74 0,006
ajusté NA 0,11 0,11
Stresseurs
Microstresseurs -0,38 -8,07 0,000 -0,26 -5,67 0,000 -0,22 -4,84 0,000
Ambigiiité de rôle -0,55 -12,97 0,000 -0,48 -11,20 0,000 -0,45 -10,50 0,000
Conflit de rôle -0,08 -1,67 0,096 0,07 1,41 0,159 0,03 0,61 0,544
Charge de travail -0,24 ^,91 0,000 -0,04 -0,79 0,431 -0,03 -0,55 0,584
Nécessité des changements -0,15 -2,93 0,004 -0,08 -1,59 0,112 -0,08 -1,49 0,136
Légitimité des changements -0,11 -2,24 0,026 -0,09 -1,62 0,106 -0,05 -0,92 0,360
Soutien 0,10 1,99 0,048 0,02 0,36 0,720 0,01 0,30 0,763
ajusté
(AR^)
NA 0,37
0,39
(0,28)
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Influence perçue (voir Tableau 9). Toutes les variables de contrôle, à l'exception du sexe,
présentent une relation significative avec l'influence perçue. Ces résultats indiquent que le
personnel du GRE, le personnel travaillant à temps plein, les personnes plus âgées et ayant plus
d'ancienneté, les personnes plus scolarisées et ayant un revenu familial annuel plus élevé et les
personnes ayant plus d'enfants rapportent avoir un niveau d'influence perçue plus élevé sur leur
milieu de travail. Par ailleurs, lorsque ces variables sont entrées simultanément dans une
régression multiple, seuls le type d'emploi, l'ancienneté, le niveau de scolarité et le revenu
familial demeurent significatifs. A l'exception du type d'emploi, ces variables demeurent
signiflcativement reliées à l'influence perçue dans le modèle final.
De façon indépendante, tous les stresseurs, à l'exception de la charge de travail et de la
nécessité des changements, sont apparus comme des prédicteurs significatifs de l'influence
perçue de manière conforme à leur nature (c.-à-d. les relations négatives pour les microstresseurs,
l'ambiguité de rôle et le conflit de rôle et positives pour la légitimité des changements et pour le
soutien). Par ailleurs, il est intéressant de remarquer que lorsque ces variables sont entrées en bloc
dans une régression multiple, le conflit de rôle devient non significatif alors que la charge de
travail et la nécessité des changements le deviennent. Ces deux variables redeviennent cependant
non significatives dans le modèle final après inclusion des variables de contrôle, ainsi que la
légitimité des changements. Ce modèle final explique 24 % de la variance de l'influence perçue
(R^ ajusté).
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Tableau 9
Résultats des régressions prédisant l'influence perçue
Régressions simples
Régressions multiples,
chaque bloc séparé
Régressions multiples,
Modèle final
P t P P t P P t P
Variables de contrôle
Milieu 0,13 2,67 0,008 -0,06 -0,89 0,373
Type d'emploi -0,21 -4,34 0,000 -0,14 -2,68 0,008 -0,08 -1,70 0,090
Ancienneté 0,19 3,95 0,000 0,12 2,07 0,039 0,14 2,73 0,007
Niveau de scolarité 0,22 4,60 0,000 0,20 3,19 0,002 0,19 3,54 0,000
Revenu familial 0,28 5,94 0,000 0,18 3,15 0,002 0,16 3,08 0,002
Sexe -0,08 -1,59 0,114
Situation familiale 0,11 2,14 0,033 0,03 0,65 0,518
Âge 0,11 2,24 0,026 0,01 0,19 0,848
ajusté NA 0,15 0,13
Stresseurs
Microstresseurs -0,24 -4,99 0,000 -0,20 -3,81 0,000 -0,18 -3,47 0,001
Ambigiiité de rôle -0,19 -3,96 0,000 -0,15 -2,98 0,003 -0,17 -3,69 0,000
Conflit de rôle -0,12 -2,34 0,020 0,03 0,49 0,621 0,07 1,38 0,168
Charge de travail 0,00 0,08 0,934 0,16 3,02 0,003 0,05 0,93 0,353
Nécessité des changements 0,07 1,38 0,168 -0,13 -2,21 0,028 -0,09 -1,52 0,130
Légitimité des changements 0,23 4,64 0,000 0,22 3,39 0,001 0,12 1,94 0,053
Soutien 0,27 5,64 0,000 0,16 2,91 0,004 0,15 2,92 0,004
ajusté
NA 0,14
0,24
éARV (0,11)
Analyses de médiation
Ces analyses préliminaires nous renseignent sur l'identification plausible de médiateurs.
En effet, ces analyses suggèrent la possibilité que le sens du travail médiatise les relations entre :
(a) les microstresseurs et l'épuisement émotionnel; (b) les microstresseurs, l'ambigilité de rôle, la
charge de travail et le cynisme; (c) l'ambiguité de rôle et la légitimité des changements et la
réduction du sentiment d'efficacité professionnelle. De même, ces analyses suggèrent aussi que
l'autonomie perçue puisse médiatiser les relations entre l'ambiguité de rôle et le soutien d'un côté
et la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle d'un autre côté. Finalement, le sentiment
de compétence semble aussi susceptible de médiatiser les relations entre : (a) les microstresseurs
et l'épuisement émotionnel; (b) l'ambiguité de rôle et la réduction du sentiment d'efficacité
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professionnelle. Cependant, sachant qu'il est également possible qu'une relation directe non
significative à la base entre un prédicteur et une variable dépendante puisse devenir significative
dans un contexte où la médiation est testée, ces prédictions quant aux médiateurs potentiels
peuvent être erronées et d'autres relations de médiation pourraient émerger comme significatives
(MacKinnon, 2008; MacKinnon et al., 2000). Ces phénomènes de suppression ont souvent été
répertoriés dans les écrits scientifiques et se présentent généralement lorsque la nature de l'effet
du prédicteur sur la variable dépendante est de signe opposé.
Épuisement émotionnel (voir Tableau 10). Les effets indirects significatifs sont nombreux
pour l'épuisement émotionnel et présentent une tendance générale. En effet, les effets de cinq des
sept stresseurs (microstresseurs, ambigtiité de rôle, conflit de rôle, charge de travail et soutien)
sur l'épuisement émotionnel semblent être médiatisés à la fois par le sens du travail et le
sentiment de compétence (à l'exception des microstresseurs qui ne sont médiatisés que par le
sens du travail). Toutes ces relations vont dans le sens attendu (c.-à-d. les dimensions de
l'habilitation psychologique prédisent négativement l'épuisement professionnel, les stresseurs
non liés aux changements prédisent négativement l'habilitation psychologique et les stresseurs
liés au changement, mesurés par leur inverse, prédisent positivement l'habilitation
psychologique). La différence entre ces résultats et les résultats anticipés sur la base des analyses
de régressions préliminaires laissent supposer que certains de ces effets pourraient s'estomper par
le contrôle des autres stresseurs dans les analyses. Malgré cela, la cohérence d'ensemble des
résultats obtenus montre bien le rôle prépondérant du sens du travail et du sentiment de
compétence sur la relation entre divers stresseurs et l'épuisement émotionnel. Le fait que les
résultats préliminaires montrent que l'un des mécanismes d'action central à cette relation de
médiation met sans doute en jeu les microstresseurs n'est pas étonnant, ces derniers pouvant
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aisément être conceptualisés comme résultants des autres stresseurs. Ces divers résultats sont
présentés à la Figure 3.
Cynisme (voir Tableau 11). En ce qui concerne le cynisme, les effets de six des sept
stresseurs (microstresseurs, ambiguité de rôle, conflit de rôle, charge de travail, légitimité des
changements et soutien) semblent être médiatisés par le sens du travail. Toutes ces relations vont
dans le sens attendu (c.-à-d. les dimensions de l'habilitation psychologique prédisent
négativement le cynisme, les stresseurs non liés aux changements prédisent négativement
l'habilitation psychologique et les stresseurs liés au changement, mesurés par leur inverse,
prédisent positivement l'habilitation psychologique). Bien qu'ils soient cohérents avec les
résultats anticipés sur la base des analyses de régression préliminaires qui suggéraient que les
effets des microstresseurs, de l'ambigiiité de rôle et de la charge de travail puissent être
médiatisés par le sens du travail, certains effets additionnels apparaissent donc ici. Ces
différences laissent encore supposer que certains de ces effets additionnels pourraient s'estomper
par le contrôle des autres stresseurs dans les analyses. Ceci dit, il est une fois de plus logique de
penser que les effets du conflit de rôle et du changement puissent eux-mêmes dépendre de leurs
effets sur l'ambigiiité de rôle, les microstresseurs et la charge de travail. Une fois de plus, la
cohérence d'ensemble des résultats obtenus démontre le rôle prépondérant du sens du travail sur
la relation entre divers stresseurs et le cynisme. Ces divers résultats sont présentés à la Figure 4.
Tableau 10
Effets indirects pour l'épuisement émotionnel
Variables Composantes spécifiques de la relation de médiation Effets indirects obtenus par
bootstrap
Stresseurs H.P. a (s.e.) b (s.e.) c (s.e.) c' (s.e.) ab (s.e.) C.I. 95%
Microstresseurs Sens du travail
Auto. Perçue
Sent, de comp.
Infl. Perçue
-0,36'" (0,06)
-0,49*" (0,08)
-0,38"* (0,05)
-0,43*" (0,09)
-0,26* (0,11)
0,08 (0,08)
-0,07 (0,12)
0,01 (0,07)
1,62*** (0,11) 1,54*** (0,12) 0,09(0,04)
-0,04(0,04)
0,03(0,04)
-0,01(0,03)
0,020/0,190
-0,124/0,032
-0,059/0,115
-0,067/0,058
Ambiguïté de rôle Sens du travail
Auto. Perçue
Sent, de comp.
Infl. Perçue
-0,13 ***(0,05)
-0,40***(0,08)
-0,53 ***(0,04)
-0,35***(0,08)
-0,39**(0,13)
-0,06(0,09)
-0,34*(0,16)
-0,03(0,09)
0,58***(0,13) 0,19(0,15) 0,17(0,06)
0,02(0,04)
0,19(0,09)
0,01(0,03)
0,055/0,317
-0,050/0,104
0,019/0,376
-0,050/0,084
Conflit de rôle Sens du travail
Auto. Perçue
Sent, de comp.
Infl. Perçue
-0,12***(0,03)
-0,22***(0,05)
-0,11***(0,03)
-0,07(0,05)
-0,36**(0,13)
0,02(0,09)
-0,38"(0,14)
-0,07(0,08)
0,45***(0,07) 0,36***(0,08) 0,04(0,02)
-0,01(0,02)
0,04(0,02)
0,01(0,01)
0,012/0,095
-0,047/0,036
0,013/0,086
-0,005/0,035
Charge de travail Sens du travail
Auto. Perçue
Sent, de comp.
Infl. Perçue
-0,08*(0,03)
-0,09(0,05)
-0,12***(0,03)
-0,01(0,05)
-0,38**(0,12)
-0,03(0,09)
-0,28*(0,13)
-0,07(0,08)
0,57***(0,07) 0,50***(0,07) 0,03(0,02)
0,00(0,01)
0,03(0,02)
0,00(0,01)
0,006/0,077
-0,012/0,027
0,005/0,081
-0,008/0,021
Nécessité des changements Sens du travail
Auto. Perçue
Sent, de comp.
Infl. Perçue
0,01(0,04)
0,10*(0,05)
-0,03(0,03)
0,04(0,05)
-0,42**(0,13)
-0,06(0,09)
-0,44"(0,14)
-0,04(0,09)
-0,07(0,08) -0,07(0,08) -0,01(0,02)
-0,01(0,01)
0,02(0,01)
-0,00(0,01)
-0,044/0,024
-0,041/0,011
-0,007/0,051
-0,030/0,007
Légitimité des changements Sens du travail
Auto. Perçue
Sent, de comp.
Infl. Perçue
0,13**(0,04)
0,18**(0,06)
0,02(0,04)
0,24***(0,06)
-0,39**(0,13)
-0,05(0,09)
-0,45**(0,14)
-0,02(0,09)
-0,31**(0,10) -0,23*(0,10) -0,05(0,02)
-0,01(0,02)
-0,01(0,02)
-0,00(0,02)
-0,112/0,015
-0,055/0,023
-0,051/0,018
-0,053/0,041
Soutien Sens du travail
Auto, perçue
Sent, de comp.
Infl. perçue
0,15***(0,03)
0,31 ***(0,04)
0,09**(0,03)
0,25***(0,05)
-0,36**(0,13)
0,02(0,09)
-0,42**(0,14)
-0,01(0,08)
-0,40***(0,07) -0,31 ***(0,08) -0,05(0,02)
0,00(0,03)
-0,04(0,02)
-0,00(0,02)
-0,110/-0,017
-0,055/0,061
-0,084/-0,012
-0,052/0,042
Note. H.P. = Habilitation psychologique; Auto, perçue = Autonomie perçue; Sent, de comp. = Sentiment de compétence; Infl.
perçue = Influence perçue; a = régression du médiateur sur le prédicteur; b = régression de la variable dépendante sur le médiateur;
c/c': régression de la variable dépendante sur le prédicteur en incluant (c') ou non (c) les médiateurs dans l'équation; ab: effet
indirect; C.I.: intervalle confiance; * p < 0,05; **p <0,.01; ***p < 0,001.
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Figure 3. Résultats du rôle médiateur de l'habilitation psychologique entre les stresseurs et l'épuisement émotionnel.
Tableau 11
Effets indirects pour le cynisme
Variables
H.P.
Composantes spécifiques de la relation de médiation
c' (s.e.)
Effets indirects obtenus par
bootstrap
ab (s.e.) C.I. 95%
Microstresseurs Sens du travail
Auto, perçue
Sent, de comp.
Infl. perçue
-0,36»"(0,06)
-0,47*"(0,08)
-0,39*"(0,05)
-0,41»"(0,09)
-0,82***(0,I0)
0,03(0,07)
-0,01(0,10)
-0,04(0,06)
1,03***(0,I1) 0,73***(0,10) 0,30(0,07)
-0,01(0,04)
0,00(0,04)
0,02(0,03)
0,179/0,432
-0,086/0,052
-0,083/0,087
-0,028/0,080
Ambigûité de rôle Sens du travail
Auto, perçue
Sent, de comp.
Infl. perçue
-0,43 "•(0,05)
-0,39»**(0,08)
-0,53»'*(0,04)
-0,335**»(0,08)
-0,89***(0,10)
-0,03(0,07)
-0,17(0,12)
-0,07(0,07)
0,54***(0,11) 0,03(0,11) 0,39(0,08)
0,01(0,03)
0,09(0,07)
0,02(0,03)
0,245/0,560
-0,045/0,077
-0,039/0,229
-0,017/0,086
Conflit de rôle Sens du travail
Auto, perçue
Sent, de comp.
Infl. perçue
-0,12»*(0,03)
-0,24*'»(0,05)
-0,12*»*(0,03)
-0,11 *(0,05)
-0,85***(0,10)
0,04(0,07)
-0,13(0,11)
-0,09(0,07)
0,41 •••(0,06) 0,29***(0,06) 0,11(0,03)
-0,01(0,02)
0,02(0,01)
0,01(0,01)
0,050/0,176
-0,045/0,026
-0,007/0,048
-0,002/0,037
Charge de travail Sens du travail
Auto, perçue
Sent, de comp.
Infl. perçue
-0,08»(0,03)
-0,10*(0,05)
-0,13»'»(0,03)
-0,04(0,05)
-0,88***(0,10)
-0,01(0,07)
-0,09(0,11)
-0,08(0,07)
0,38***(0,06) 0,29***(0,06) 0,07(0,03)
0,00(0,01)
0,01(0,02)
0,00(0,01)
0,014/0,149
-0,014/0,021
-0,016/0,047
-0,004/0,025
Nécessité des changements Sens du travail
Auto, perçue
Sent, de comp.
Infl. perçue
0,02(0,04)
0,I2*(0,05)
-0,03(0,03)
0,06(0,05)
-0,89***(0.10)
-0,01(0,07)
-0,21(0,11)
-0,07(0,07)
-0,17*(0,07) -0,I5*(0,06) -0,01(0,03)
-0,00(0,01)
0,01(0,01)
-0,01(0,01)
-0,079/0,054
-0,025/0,016
-0,003/0,029
-0,032/0,003
Légitimité des changements Sens du travail
Auto, perçue
Sent, de comp.
Infl. perçue
0,14»*(0,04)
0,20»'(0,06)
0,03(0,04)
0,27»»»(0,06)
-0,86***(0,10)
-0,015(0,07)
-0,20(0,11)
-0,04(0,07)
-0,39***(0,08) -0,25***(0,07) -0,12(0,04)
-0,00(0,02)
-0,01(0,01)
-0,01(0,02)
-0,200/-0,050
-0,038/0,026
-0,033/0,010
-0,058/0,022
Soutien Sens du travail
Auto, perçue
Sent, de comp.
Infl. perçue
0,15»**(0,03)
0,31 ••*(0,04)
0,09**(0,03)
0,25***(0,05)
-0,82***(0,10)
0,03(0,07)
-0,18(0,11)
-0,05(0,07)
-0,38*»*(0,06) -0,24***(0,06) -0,13(0,03)
0,01(0,02)
-0,02(0,01)
-0,01(0,02)
-0,197/-0,072
-0,035/0,054
-0,045/0,001
-0,054/0,018
perçue = Influence perçue; a = régression du médiateur sur le prédicteur; b = régression de la variable dépendante sur le médiateur;
c/c': régression de la variable dépendante sur le prédicteur en incluant (c') ou non (c) les médiateurs dans l'équation; ab: effet
indirect; C.I.: intervalle confiance; * p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001.
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Figure 4. Résultats du rôle médiateur de l'habilitation psychologique entre les stresseurs et le cynisme.
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Réduction du sentiment d'efficacité professionnelle (voir Tableau 12). Les résultats pour
la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle montrent des effets indirects significatifs
très nombreux et variés. Les effets de tous les stresseurs sur la réduction du sentiment d'efficacité
professionnelle semblent d'ailleurs être médiatisés par au moins une dimension de l'habilitation
psychologique. Pour le conflit de rôle, le sens du travail semble être le seul médiateur. En ce qui
concerne les microstresseurs et l'ambiguïté de rôle, leurs effets semblent être médiatisés à la fois
par le sens du travail, l'autonomie perçue et le sentiment de compétence. Il est intéressant de
constater que l'effet des trois stresseurs liés aux changements (légitimité et nécessité des
changements et soutien) sur la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle semblent être
médiatisés par le sentiment de compétence auquel s'ajoutent l'autonomie perçue dans le cas de la
nécessité des changements et le sens du travail dans le cas du soutien. La charge de travail, quant
à elle, semble être médiatisée à la fois par le sens du travail (comme l'ensemble des autres
stresseurs non liés aux changements) et par le sentiment de compétence. Ce dernier résultat est
intéressant et montre que des mécanismes de médiation identiques sont en jeu pour la charge de
travail et pour le soutien face aux changements (un mécanisme susceptible d'alléger cette
charge). Ce résultat montre aussi que le sens du travail joue systématiquement un rôle de
médiateur sur les effets de l'ensemhle des stresseurs non liés aux changements. Notons que ces
deux tendances (rôle médiateur du sens du travail et similitude charge de travail/soutien) étaient
aussi présentes pour l'épuisement émotionnel et le cynisme. Toutes ces relations vont dans le
sens attendu (c.-à-d. les dimensions de l'habilitation psychologique prédisent négativement
l'épuisement professionnel, les stresseurs non liés aux changements prédisent négativement
l'habilitation psychologique et les stresseurs liés au changement, mesurés par leur inverse,
prédisent positivement l'habilitation psychologique), à l'exception de la relation entre la
légitimité perçue du changement et le sentiment de compétence qui est négative (c.-à-d. plus de
Tableau 12
Effets indirects pour la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle
Variables Composantes spécifiques de la relation de médiation Effets indirects obtenus par
hootstrap
Stresseurs H.P. a (s.e.) b (s.e.) c (s.e.) c' (s.e.) ab (s.e.) C.l. 95%
Microstresseurs Sens du travail -0,36"*(0,06) -0,41»»*(0,08) 0,34**'(0,09) -0,03(0,09) 0,15(0,04) 0,077/0,240
Auto, perçue -0,48"*(0,09) -0,11»(0,05) — ... 0,05(0,03) 0,010/0,120
Sent, de comp. -0,39"*(0,05) -0,36*"(0,08) — ... 0,14(0,04) 0,071/0,227
Infl. perçue -0,41 "*(0,09) -0,09(0,05) — ... 0,036(0,03) -0,006/0,096
Ambiguité de rôle Sens du travail -0,43"*(0,05) -0,39"*(0,08) 0,50***(0,08) 0,11(0,09) 0,17(0,04) 0,090/0,528
Auto, perçue -0,37*"(0,08) -0,11»(0,05) ... 0,04(0,02) 0,002/0,089
Sent, de comp. -0,55"'(0,04) -0,30"»(0,09) — ... 0,17(0,05) 0,070/0,273
Infl. perçue -0,32»"(0,08) -0,09(0,05) — — 0,03(0,02) -0,005/0,073
Conflit de rôle Sens du travail -0,11»"(0,03) -0,40"*(0,08) 0,15»'(0,05) 0,05(0,05) 0,04(0,02) 0,017/0,153
Auto, perçue -0,29"»(0,05) -0,09(0,06) — ... 0,03(0,02) -0,006/0,065
Sent, de comp. -0,05(0,03) -0,35"*(0,08) — — 0,02(0,01) -0,001/0,041
Infl. perçue -0,11 *(0,05) -0,09(0,05) — ... 0,01(0,01) -0,001/0,034
Charge de travail Sens du travail -0,08*(0,03) -0,41 ♦"(0,08) 0,09(0,05) 0,01(0,05) 0,03(0,02) 0,006/0,067
Auto, perçue -0,05(0,05) -0,11 *(0,05) — ... 0,01(0,01) -0,003/0,025
Sent, de comp. -0,14"-(0,03) -0,35***(0,08) — ... 0,05(0,02) 0,023/0,088
Infl. perçue 0,01(0,05) -0,09(0,05) — ... -0,00(0,01) -0,016/0,007
Nécessité des changements Sens du travail 0,02(0,03) -0,40***(0,08) -0,04(0,05) -0,03(0,05) -0,01(0,02) -0,040/0,022
Auto, perçue 0,I9»"(0,05) -0,10(0,05) — ... -0,02(0,01) -0,050/-0,001
Sent, de comp. -0,08»(0,03) -0,36*"(0,08) — — 0,03(0,01) 0,008/0,059
Infl. perçue 0,09(0,05) -0,09(0,05) — — -0,001(0,01) -0,034/0,001
Légitimité des changements Sens du travail 0,10»»(0,04) -0,38***(0,08) -0,I8"(0,05) -0,I2*(0,05) -0,04(0,02) -0,079/0,014
Auto, perçue 0,30»"(0,05) -0,08(0,05) ... — -0,03(0,02) -0,063/0,005
Sent, de comp. -0,07*(0,03) -0,39***(0,08) — — 0,03(0,01) 0,005/0,062
Infl. perçue 0,26*»*(0,05) -0,08(0,05) — ... -0,02(0,02) -0,056/0,006
Soutien Sens du travail 0,15*"(0,03) -0,38*'*(0,08) -0,24***(0,05) -0,11 *(0,05) -0,06(0,02) -0,098/-0,028
Auto, perçue 0,35"*(0,05) -0,08(0,06) — ... -0,03(0,02) -0,069/0,011
Sent, de comp. 0,06'(0,03) -0,35***(0,08) — — -0,02(0,01) -0,049/-0,001
Infl. perçue 0,27"»(0,05) -0,08(0,05) ... ... -0,02(0,02) -0,060/0,007
Note. H.P. = Habilitation psychologique; Auto, perçue = Autonomie perçue; Sent, de comp. = Sentiment de compétence; Infl. perçue =
Influence perçue; a = régression du médiateur sur le prédicteur; b = régression de la variable dépendante sur le médiateur; c/c': régression
de la variable dépendante sur le prédicteur en incluant (c') ou non (c) les médiateurs dans l'équation; ab: effet indirect; C.I.: intervalle
confiance; * p < 0,05; **p < 0,01; ***p < 0,001.
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légitimité des changements prédit moins de compétence perçue). Une fois de plus, l'écart entre
les résultats observés et ceux suggérés par les analyses préliminaires de régressions laisse
présager que l'interrelation des stresseurs entre eux puisse aussi affecter les résultats. Ces divers
résultats sont présentés à la Figure 5.
Analyses de modération
Épuisement émotionnel (voir Tableau 13). Les analyses révèlent sept effets d'interaction
significatifs mettant en jeu la légitimité perçue des changements, dont l'effet semble modéré par
l'autonomie perçue, le sentiment de compétence et l'influence perçue, et le soutien reçu pour
faire face aux changements, dont l'effet semble modéré par les quatre facettes de l'habilitation
psychologique. Ces divers résultats sont présentés à la Figure 6. La décomposition de ces effets
d'interactions révèle que les effets de la légitimité perçue des changements sur l'épuisement
émotionnel tendent à être positifs à de faibles niveaux d'habilitation psychologique (débutant
respectivement -0,92; -1,47 et -1,24 écarts types sous la moyenne pour l'autonomie perçue, le
sentiment de compétence et l'influence perçue) et négatifs à des niveaux plus élevés (débutant
respectivement 1,16; 2,14 et 1,51 écarts types sous la moyenne pour l'autonomie perçue, le
sentiment de compétence et l'influence perçue). Ces résultats montrent que le personnel plus
fortement habilité sur le plan psychologique tend à présenter des niveaux plus faibles
d'épuisement émotionnel lorsqu'il est exposé à des changements perçus comme plus légitimes.
De plus, les changements perçus comme plus légitimes pour le personnel faiblement habilité
tendent à générer des niveaux plus élevés d'épuisement émotionnel. Cependant, ces résultats
montrent aussi l'envers de la médaille : des changements perçus comme moins légitimes
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Figure 5. Résultats du rôle médiateur de l'habilitation psychologique entre les stresseurs et le sentiment d'efficacité professionnelle.
Tableau 13
Résultats des effets d'interactions (modération)
Régressions multiples Épuisement émotionnel
1
Cynisme Réduction du sentiment
d'efficacité professionnelle
B  t p
Microstresseurs * Sens du travail -0,05 -1,23 0,218 -0,09 -2,11 0,036 0,03 0,74 0,459
Microstresseurs * Auto, perçue 0,04 1,00 0,318 0,01 0,15 0,878 0,09 1,87 0,062
Microstresseurs * Sent, de comp. -0,03 -0,61 0,546 0,04 1,02 0,311 0,09 1,88 0,061
Microstresseurs * Infl perçue -0,03 -0,60 0,550 -0,09 -2,19 0,030 -0,01 -0,12 0,904
Ambigûité de rôle * Sens du travail -0,01 -0,18 0,854 0,02 0,35 0,729 -0,02 -0,43 0,669
Ambiguïté de rôle * Auto, perçue -0,05 -1,29 0,197 -0,02 -0,51 0,610 0,03 0,58 0,561
Ambigiiité de rôle* Sent, de comp. 0,03 0,59 0,553 0,06 1,39 0,164 -0,04 -0,81 0,417
Ambigûité de rôle * Inf perçue -0,04 -1,06 0,291 -0,00 -0,11 0,915 -0,04 -0,99 0,322
Conflit de rôle * Sens du travail 0,03 0,78 0,435 -0,00 -0,08 0,935 -0,01 -0,19 0,852
Conflit de rôle * Auto, perçue 0,08 1,91 0,057 0,03 0,61 0,545 0,01 0,13 0,900
Conflit de rôle * Sent, de comp. 0,04 0,88 0,382 0,00 0,05 0,959 -0,02 -0,34 0,738
Conflit de rôle * Infl. perçue 0,01 0,14 0,888 0,00 0,01 0,990 -0,05 -1,00 0,316
Charge de travail * Sens du travail -0,01 -0,30 0,766 -0,04 -0,86 0,389 0,10 2,23 0,026
Charge de travail * Auto, perçue 0,03 0,75 0,454 0,02 0,524 0,600 0,09 1,98 0,049
Charge de travail * Sent, de comp. 0,01 0,31 0,754 0,07 1,76 0,079 0,03 0,67 0,501
Charge de travail * Infl. perçue 0,00 0,09 0,931 -0,03 -0,63 0,531 0,01 0,22 0,828
Néces. des chang. * Sens du travail -0,05 -1,17 0,244 -0,02 -0,48 0,635 -0,01 -0,14 0,888
Néces. des chang. * Auto, perçue -0,05 -1,16 0,246 0,05 1,31 0,193 -0,01 -0,19 0,849
Néces. des chang. * Sent, de comp. -0,06 -1,42 0,155 0,02 0,60 0,552 -0,00 -0,06 0,950
Néces. des chang. * Infl. perçue -0,05 -1,28 0,201 0,07 1,71 0,089 -0,00 -0,03 0,979
Légit. des chang. * Sens du travail -0,07 -1,56 0,119 -0,01 -0,11 0,909 0,01 0,28 0,783
Légit. des chang. * Auto, perçue -0,14 -3,45 0,001 -0,03 -0,76 0,450 0,05 1,07 0,287
Légit. des chang. * Sent, de comp. -0,10 -2,46 0,014 -0,01 -0,31 0,759 -0,06 -1,42 0,156
Légit. des chang. * Infl. perçue -0,12 -2,92 0,004 -0,02 -0,44 0,658 0,07 1,54 0,124
Soutien * Sens du travail -0,08 -2,00 0,048 0,05 1,18 0,240 -0,04 -0,81 0,417
Soutien * Auto, perçue -0,11 -2,60 0,010 -0,01 -0,15 0,877 0,04 0,97 0,331
Soutien * Sent, de comp. -0,08 -1,98 0,049 0,03 0,77 0,444 -0,04 -0,97 0,335
Soutien * Infl. perçue -0,09 -2,31 0,021 0,07 1,80 0,072 0,05 1,15 0,251
Note. Auto, perçue = Autonomie perçue; Sent, de comp. = Sentiment de compétence; Infl. perçue = Influence perçue; Néces. des çhang. =
Nécessité des changements; Légit. des chang. = Légitimité des changements.
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Figure 6. Résultats du rôle modérateur de l'habilitation psychologique entre les stresseurs et l'épuisement émotionnel.
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seraient d'avantages néfastes pour le personnel plus fortement habilité sur le plan psychologique,
alors qu'ils seraient associés à moins d'épuisement émotiormel pour le persoimel faiblement
habilité. Ces trois effets d'interactions sont illustrés aux Figures 7, 8 et 9 qui, pour cette
illustration, ont été tracées à -2, 0, et 2 écarts types de la moyenne de chacune des facettes de
l'habilitation psychologique.
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Figure 7. Rôle modérateur de l'autonomie perçue entre la légitimité des changements
et l'épuisement émotionnel.
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Figure 8. Rôle modérateur du sentiment de compétence entre la légitimité des
changements et l'épuisement émotionnel.
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Figure 9. Rôle modérateur de l'influence perçue entre la légitimité des changements
et l'épuisement émotionnel.
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En ce qui concerne le soutien reçu pour faire face aux changements, son effet semble
négatif (donc plus de soutien étant associé à moins d'épuisement émotionnel) et limité au
personnel présentant un niveau d'habilitation psychologique supérieur à la moyenne (et
débutant respectivement à 0,58; 0,40; 0,66 et 0,48 écarts-types au dessus de la moyenne pour le
sens du travail, l'autonomie perçue, le sentiment de compétence et l'influence perçue). Ces
résultats montrent que le fait d'offrir du soutien pour faire face aux changements n'est pas, dans
les faits, bénéfique que pour le personnel présentant un certain niveau d'habilitation
psychologique, mais que pour ces mêmes personnes, un manque de soutien peut s'avérer
néfaste. Ces quatre effets d'interactions sont illustrés aux Figures 10, 11, 12 et 13 qui, pour
cette illustration, ont été tracées à -2, 0, et 2 écarts types de la moyenne de chacune des facettes
de l'habilitation psychologique.
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Figure 10. Rôle modérateur du sens du travail entre le soutien perçu et l'épuisement
émotionnel.
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Figure 11. Rôle modérateur de l'autonomie perçue entre le soutien perçu et
l'épuisement émotionnel.
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Figure 12. Rôle modérateur du sentiment de compétence entre le soutien perçu et
l'épuisement émotiormel.
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Figure 13. Rôle modérateur de l'influence perçue entre le soutien perçu et
l'épuisement émotionnel.
Cynisme (voir Tableau 13). Les analyses révèlent deux effets d'interaction significatifs
montrant que l'effet des microstresseurs sur le cynisme tend à être modéré par le sens du travail
et l'influence perçue. Ces divers résultats sont présentés à la Figure 14. Dans les deux cas, ces
résultats montrent que les effets des microstresseurs sur le cynisme sont dans les faits positifs et
limités au personnel présentant des niveaux modérés ou faibles d'habilitation psychologique alors
qu'ils semblent disparaître complètement pour le personnel présentant des niveaux élevés
d'habilitation psychologique (c.-à-d. les effets devierment respectivement significatifs à 1,05 et
0,91 écarts-types au-dessus de la moyenne pour le sens du travail et l'influence perçue). Ces
résultats montrent clairement le rôle protecteur de niveaux élevés d'habilitation psychologique
(sens du travail et influence perçue) et ont été illustrés aux Figures 15 et 16 qui, pour cette
illustration, ont été tracées à -2, 0, et 2 écarts types de la moyenne de ces deux facettes de
l'habilitation psychologique.
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Figure 14. Résultats du rôle modérateur de l'habilitation psychologique entre les stresseurs et le cynisme.
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Figure 15. Rôle modérateur du sens du travail entre les microstresseurs et le
cynisme.
Influence perçue
3-
0
-0.5 0  0.5 1
Microstresseurs
1.5
-Moyen
- Élevé
-Faible
Figure 16. Rôle modérateur de l'influence perçue entre les microstresseurs et le
cynisme.
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Réduction du sentiment d'efficacité professionnelle (voir Tableau 13). Les analyses
révèlent deux effets d'interaction significatifs, présentés à la Figure 17, montrant que les effets
de la charge de travail sur la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle est modérée par
le sens du travail et l'autonomie perçue. Dans les deux cas, les résultats montrent que les effets de
la charge de travail sont négatifs et limités au personnel présentant de faibles niveaux
d'habilitation psychologique (c.-à-d. les effets deviennent respectivement significatifs à -1,54 et -
2,92 écarts-tjqies sous la moyenne pour le sens du travail et l'autonomie) alors qu'ils sont non-
significatifs pour les autres personnes. Ces résultats montrent une fois de plus clairement le rôle
protecteur de l'habilitation psychologique (sens du travail et autonomie perçue) mais aussi le
risque associé àu fait de présenter de très faibles niveaux d'habilitation psychologique. Ces
résultats sont illustrés aux Figures 18 et 19 qui, pour cette illustration, ont été tracées à -2, 0, et 2
écarts types de la moyenne de ces deux facettes de l'habilitation psychologique.
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Figure 17. Résultats du rôle modérateur de l'habilitation psychologique entre les stresseurs et la réduction du
sentiment d'efficacité professionnelle.
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Figure 18. Rôle modérateur du sens du travail entre la charge de travail et la
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Figure 19. Rôle modérateur de l'autonomie perçue entre la charge de travail et la
réduction du sentiment d'efficacité professionnelle.
Discussion
Les objectifs de cette étude étaient d'évaluer empiriquement le rôle spécifique de
l'habilitation psychologique sur la relation unissant les stresseurs à l'épuisement professionnel.
Deux hypothèses alternatives et complémentaires ont été avancées afin d'identifier quel rôle
l'habilitation psychologique pouvait jouer dans cette relation. D'abord, l'habilitation
psychologique a été positionnée en tant que médiateur potentiel. Les résultats des analyses ont
confirmé partiellement cette proposition en ce qui concerne les dimensions « sens du travail »,
« sentiment de compétence » et « autonomie perçue ». La seconde proposition positionnait
l'habilitation psychologique comme modérateur (protecteur) potentiel dans la relation unissant
les stresseurs à l'épuisement professiormel. Cette proposition a aussi été partiellement confirmée,
mais pas toujours sous un format protecteur. En fait, les résultats démontrent que les relations
observées sont spécifiques au stresseur évalué, à la facette spécifique de l'habilitation
psychologique considérée et varient en fonction de la dimension de l'épuisement professiormel
prédite par les analyses. En fait, dans certain cas, des relations de médiation et de modération
semblent simultanément se produire pour certaines combinaisons de variables. Mais avant de se
pencher plus à fond sur ces résultats, il convient de revenir aux résultats des analyses
préliminaires de régression.
Les analyses préliminaires de régression ont été effectuées sur les sept types de stresseurs
et les quatre dimensions de l'habilitation psychologique afin de prédire tour à tour les trois
facettes de l'épuisement professionnel. Dans chacvm des cas, presque tous les stresseurs
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entretenaient une relation positive significative avec les trois facettes de l'épuisement
professionnel. De même, des relations négatives significatives ont été observées entre les
dimensions de l'habilitation psychologique et les trois facettes de l'épuisement professionnel. Ces
résultats sont donc parfaitement conformes à ceux des études antérieures (voir Colligan &
Higgins, 2005; Cordes & Dougherty, 1993; Maslach et al., 1996; Maslach et al., 2001; Schaufeli
& Bakker, 2004). Finalement, lorsque les dimensions de l'habilitation psychologique étaient
spécifiées comme résultantes, les stresseurs étaient encore presque tous fortement et
négativement reliés à celles-ci. Une fois de plus, ceci semble confirmer les résultats des études
antérieures (voir Gobert, 2000; Laschinger et al., 2001; Lee et al., 2003; Wallach & Mueller,
2006). Par ailleurs, il convient ici de noter que des changements perçus comme plus légitimes ou
nécessaires avaient pour effet de diminuer le sentiment de compétence du personnel. Ceci peut
s'expliquer par le fait que lorsqu'une personne comprend la signification du changement invoqué,
qu'il le considère comme nécessaire et légitime et qu'il croit que ce changement arrive au bon
moment, elle est alors plus motivée à s'y conformer. Or, il est cormu qu'un changement affecte
directement les habitudes de travail d'un individu et par le fait même, son efficacité dans
l'exécution de ses tâches (Armenakis et al., 1999; Bareil, 2004). En processus de changement, il
doit apprendre à faire différemment et doit donc développer de nouvelles compétences pour
s'adapter (Rafferty & Griffin, 2006). Ce moment d'incertitude et d'ambigiiité risque fort
d'ébranler, voire même de diminuer son sentiment de compétence en cours de changement
(Callan, 1993; Schabracq & Cooper, 1998). À l'inverse, une personne qui estimerait inutile et
illégitime un changement proposé pourrait simplement refuser de s'y conformer et maintenir ses
manières usuelles de fonctionner ou encore attribuer au caractère inadéquat du changement lui-
même, plutôt qu'à sa propre compétence, la baisse de son efficacité personnelle au travail.
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Cependant, cette étude montre aussi clairement l'intérêt d'adopter une perspective
multivariée dans la considération de ces variables. En effet, comme tous les stresseurs considérés
sont assurément liés entre eux (par exemple, un manque de soutien en période de changement
peut générer de la surcharge de travail, qui elle-même peut rendre la personne moins convaincue
de la pertinence des changements, etc.), tout comme les différentes dimensions de l'habilitation
psychologique (voir à cet effet la matrice de corrélation de départ), leur considération simultanée
dans les analyses modifie le patron de résultats et montre que certains facteurs ont un effet
prédominant. C'est ainsi le cas des microstresseurs, de l'ambigiiité de rôle et de la légitimité des
changements qui semblaient dominer la prédiction du cynisme ou de la réduction du sentiment
d'efficacité professionnelle alors que l'effet des autres stresseurs (p. ex., charge de travail) est
devenu quant à lui non-significatif dans une perspective multivariée. Il en va de même pour les
dimensions de l'habilitation psychologique, plus particulièrement le sentiment de compétence et
le sens accordé au travail, qui semblent occuper une place de choix dans la prédiction des trois
dimensions de l'épuisement professionnel alors que les dimensions d'influence et d'autonomie ne
semblent y jouer qu'un rôle secondaire. Une telle perspective multivariée n'ayant que rarement
été prise en compte dans les études antérieures, les présents résultats y sont donc difficilement
comparables et apparaissent apporter un éclairage nouveau à cette question.
Résultats concernant l'hypothèse de médiation.
Relations de médiation prédisant l'épuisement émotionnel. Les résultats montrent que la
relation entre plusieurs des stresseurs liés au travail considérés dans cette étude et l'épuisement
émotionnel semble médiatisée de manière significative par le sens donné au travail par l'individu,
de même que par son sentiment de compétence. Ces résultats ne sont guère surprenants puisque
les travaux antérieurs montrent effectivement que ces facettes de l'habilitation psychologique
jouent un rôle important dans le maintien d'une bonne santé psychologique chez le personnel
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(p. ex., Gobert, 2000; Hochwâlder & Brucefors, 2005; Spreitzer et al., 1997). Liden et al. (2000)
ont d'ailleurs obtenu des résultats similaires à ceux de cette étude en montrant à la fois
l'importance de ces facettes de l'habilitation psychologique et leur rôle médiateur sur la relation
entre les caractéristiques de l'emploi et la satisfaction au travail (sens du travail et sentiment de
compétence), de même qu'entre les caractéristiques de l'emploi et l'engagement organisationnel
(sens du travail). D'un point de vue théorique, leur importance dans la relation entre les stresseurs
et l'épuisement émotionnel peut s'expliquer par le fait que le sens accordé au travail est une
condition importante, voir même nécessaire, à l'équilibre mental en emploi (Yalom, 1980) ;
l'individu a besoin d'avoir un but, une raison d'être et des idéaux qui sont significatifs pour lui
sous peine de développer une certaine détresse psychologique dont la gestion peut rapidement
devenir épuisante. Cette conception ramène à la théorie de Spreitzer (1995a), Brief et Nord
(1990) ainsi que Hackman et Oldham (1980) selon laquelle le sens du travail peut être conçu
comme la résultante d'un effet de cohérence entre la personne et le travail qu'il accomplit.
Lorsque l'individu expérimente au contraire une dissonance entre ses valeurs, ses buts ou ses
propres aspirations et celles de son travail, il est très probable que ce déséquilibre l'épuise
émotionnellement. Dans cet ordre d'idées, les microstresseurs, l'ambigûité et le conflit de rôle, la
charge de travail et le manque de soutien peuvent tous, non seulement être épuisants en eux-
mêmes, mais aussi représenter des sources de dissonance aggravant cette impression de
déséquilibre. Dans le cas du sentiment de compétence, il a été relevé maintes fois que le degré
d'adéquation entre l'individu et les caractéristiques de son milieu de travail pouvait jouer un rôle
déterminant dans l'émergence de l'épuisement professionnel, et plus particulièrement de sa
composante émotionnelle (p. ex.. Cordes & Dougherty, 1993; Greenglass, Burke, & Moore,
2003; Maslach et al., 2001). Clairement, une impression d'incompétence représente une source
importance d'inadéquation perçue entre l'individu et son milieu de travail. De même, l'ambigûité
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^  et le conflit de rôle, la (sur)charge de travail et le manque de soutien face aux changements
représentent des facteurs connus comme étant liés à une hausse du sentiment d'incompétence
chez la personne qui en vient à se sentir incapable de répondre aux exigences de son travail (p.
ex., Colligan & Higgins, 2005; Korunga et al., 2003; Lee & Ashforth, 1996; Peirô et al., 2001).
Il est aussi intéressant de constater que le sens du travail et le sentiment de compétence
jouent un rôle de médiation lié aux mêmes stresseurs, sauf les microstresseurs dont l'effet sur
l'épuisement émotionnel n'est médiatisé que par le sens du travail. Une explication pourrait
résider dans le fait que l'impact négatif de ces microstresseurs, ou embêtements de la vie
quotidienne, dépendrait en grande partie de la perception que la personne en a (Gruen, Folkman,
& Lazarus, 1988). Donc, l'effet des microstresseurs liés au travail dépendrait donc en partie du
sens que l'individu leur accordera. Faisant partie intégrante du milieu de travail, des
microstresseurs nombreux et récurrents auraient alors pour effet d'amener l'employé(e) à
remettre en question le sens qu'il ou elle accorde à son travail, perçu comme stressant. Ces
microstresseurs seraient cependant suffisamment mineurs pour ne pas affecter directement
l'impression que l'employé(e) a de pouvoir faire efficacement son travail en attribuant à ces
microstresseurs, au plus, un rôle d'obstacle à l'expression de cette compétence.
Un autre résultat intéressant conceme l'absence de rôle médiateur des perceptions
d'autonomie et d'influence sur la relation entre les stresseurs et l'épuisement émotionnel. Prises
indépendamment, ces variables sont pourtant significativement interreliées, comme le démontrent
les résultats des analyses préliminaires. Pourtant, les sentiments d'autonomie et d'influence ne
semblent pas expliquer la relation entre les stresseurs et l'épuisement émotionnel. Il est d'ailleurs
intéressant de noter la similitude entre l'autonomie et l'influence perçue. Ainsi, l'autonomie
perçue conceme l'impression de pouvoir faire des choix autodéterminés et l'influence perçue
conceme l'exercice de ces mêmes choix et leur impact sur l'environnement de travail (Spreitzer,
i
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^  1995a). Il semble que lorsque toutes les dimensions de l'habilitation psychologique sont
considérées simultanément, le sens du travail et le sentiment de compétence expliquent davantage
cette relation entre les stresseurs et l'épuisement émotionnel alors que l'effet propre aux
dimensions d'autonomie et d'influence sur l'épuisement émotionnel (mineur cependant au regard
des résultats des analyses préliminaires) semble quant à lui indépendant de celui des stresseurs.
En effet, la considération simultanée de médiateurs multiples dans un même modèle représente
un test plus sévère de médiation et permet l'identification de l'effet médiateur propre à chaque
médiateur au-delà de sa variance partagée avec les autres. En ce sens, les présents résultats
soulignent que seuls le sens du travail et le sentiment de compétence permettent partiellement
d'expliquer l'effet des stresseurs sur cette résultante.
Il est également intéressant de remarquer qu'aucune des dimensions de l'habilitation
psychologique ne médiatise la relation entre la nécessité et légitimité des changements et
l'épuisement émotionnel. Ce n'est donc pas à travers l'habilitation psychologique que ces deux
stresseurs influencent l'épuisement émotionnel. Les résultats préliminaires annonçaient par
ailleurs en partie ce résultat puisque l'effet de ces deux stresseurs sur l'épuisement professionnel
et l'habilitation psychologique était globalement faible ou non significatif et, lorsque significatif,
il tendait à disparaître lorsqu'une perspective multivariée était adoptée.
Relations de médiation prédisant le cynisme. Seule la dimension du sens accordé au
travail est apparue comme un médiateur significatif de la relation entre les stresseurs et le
cynisme. De plus, à l'exception de la nécessité perçue des changements qui s'est, de toute
manière, avérée être un prédicteur peu important du cynisme et de l'habilitation psychologique
dans les analyses multivariées préliminaires, l'effet de tous les autres stresseurs sur le cynisme
semble significativement médiatisé par le sens accordé au travail. La théorie de base de Maslach
(1982, 1998; voir aussi Maslach et al., 2001) décrit d'ailleurs le cynisme comme une façon de se
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^  distancer de certains éléments relatifs au travail perçus comme étant négatifs ou affectant
négativement la personne. Le cynisme serait le moyen emprunté pour créer volontairement cette
distance entre la personne et son travail, ignorant activement les qualités ou aspects positifs de ce
travail. En congruence avec les théories classiques du stress (Lazarus, 1966; Lazarus & Folkman,
1984; Selye, 1974) où la perception joue un rôle central, le sens du travail est aussi créé par
l'individu; ce n'est pas un absolu. Par conséquent, il est possible d'envisager qu'un individu qui
perçoit négativement son environnement de travail et l'estime stressant en vienne à s'en détacher
cognitivement et émotionnellement, perdant ainsi au passage tout le sens qu'il accordait à son
travail. Tout comme c'était le cas pour l'épuisement émotionnel, l'accumulation de stress en
viendrait donc à diminuer le sens qu'un individu accorde à son travail, créant ainsi un désir de
distanciation, ou cynisme, plus prononcé chez remployé(e).
Ces résultats suggèrent donc que cette perte de sens du travail liée à la présence de
stresseurs est intimement liée à la perte d'une certaine forme de contact avec la réalité ou du
moins à une distanciation croissante de l'employé(e) face à son travail. Cette conclusion a été
partiellement corroborée par les études de Ben-Zur et Yagil (2005), de Gobert (2000) ainsi que de
Hocbwalder et Brucefors (2005). Par ailleurs, le sens du travail apparaît également représenter la
seule facette de l'habilitation psychologique qui joue un rôle de médiation sur les relations entre
les stresseurs et le cynisme. Bien que cela soit partiellement compréhensible à la lumière des
explications proposées voulant qu'une perte de sens du travail soit logiquement liée à un désir de
distanciation, cela ne suffit pas à expliquer l'absence de médiation des autres facettes de
l'habilitation psychologique. Par exemple, on pourrait penser que : (i) l'exposition à une
accumulation de stresseurs pourrait générer une impression de ne plus pouvoir exercer
d'influence sur son milieu de travail ou de perdre une partie de sa marge de manœuvre
(autonomie); (ii) cette perte d'influence et d'autonomie serait susceptible de générer une hausse
i
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^  du niveau de cynisme face au travail en créant, par exemple, un désir plus grand de distanciation
chez la personne. Or, ce n'est pas ce qui est observé dans la présente étude. En effet, même les
analyses préliminaires de régressions montraient que, si la présence de stresseurs était bien
associée à une diminution des diverses facettes de l'habilitation psychologique, seul le sens du
travail prédisait le cynisme. Les résultats des analyses de médiations ne font donc que confirmer
ce résultat. Par ailleurs, ces résultats doivent être interprétés avec prudence compte tenu de leur
considération simultanée de diverses facettes fortement interreliées de l'habilitation
psychologique. En effet, ceci signifie que les effets observés des variables sont considérés
simultanément, ce qui veut dire qu'un effet indirect ou principal particulier doit être significatif
au-delà des effets des autres facettes pour atteindre le seuil de signifiance (Preacher & Hayes,
2008). En conséquence, il en résulte souvent qu'un plus petit nombre de médiateurs (ou
prédicteurs) significatifs soient relevés, particulièrement lorsque les différents médiateurs (ou
prédicteurs) considérés sont corrélés entre eux, comme c'est le cas dans la présente étude
(MacKinnon et al., 2004). Dans ce contexte, si un médiateur (ou prédicteur) potentiel n'arrive pas
à être significatif, mais qu'un autre médiateur (ou prédicteur) l'est, cela augmente les chances que
celui-ci soit réellement le vrai médiateur ou le plus important d'entre les deux (MacKinnon et al.,
2004). Au plan théorique, ce rôle prépondérant du sens du travail dans la prédiction du cynisme
peut alors clairement s'expliquer par les propositions précédentes.
Relations de médiation prédisant la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle.
On remarque que l'effet de la majorité des stresseurs sur la réduction du sentiment d'efficacité
professionnelle est médiatisé à la fois par le sens accordé au travail, l'autonomie perçue et le
sentiment de compétence. Des trois facettes de l'épuisement professionnel, cette dernière
dimension est la seule à mettre enjeu tous les stresseurs de l'étude et la majorité des médiateurs.
Bien que le rôle médiateur potentiel de l'habilitation psychologique dans la prédiction de cette
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^  composante de l'épuisement professionnel n'aie jamais été systématiquement vérifié, plusieurs
études ont tout de même rapporté une relation entre les variables mesurées dans la présente étude
et la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle (p. ex., Hochwàlder & Brucefors, 2005;
Lee et al., 2003). D'ailleurs, il est aisé d'expliquer qu'une personne moins habilitée (dans le cas
présent, qui occupe un emploi n'ayant pas de sens pour lui, ne se sentant pas autonome et doutant
de ses compétences) en vienne à remettre en question son efficacité professionnelle globale. De
même, en ce qui concerne l'influence des stresseurs perçus sur l'habilitation psychologique, les
explications précédemment évoquées s'appliquent toujours. Globalement, plus une personne est
exposée à des stresseurs et plus elle laisse ce stress l'envahir, plus elle se sentira submergée et
moins elle se sentira habilitée professionnellement, ce qui pourra indirectement la mener à
conclure qu'elle n'est plus très efficace au travail. 11 est particulièrement intéressant de constater
que l'effet globalement significatif de la majorité des stresseurs sur la réduction du sentiment
^  d'efficacité professionnelle disparaît dans le cadre des modèles de médiation prenant en
considération les différentes facettes de l'habilitation psychologique, laissant présager une
médiation complète.
En prenant en considération le fait que la réduction du sentiment d'efficacité
professionnelle soit la dernière dimension de l'épuisement professionnel à se manifester (Maslach
et al., 2001), ces résultats sont intéressant et suggèrent qu'une méthode envisageable pour
prévenir le développement des derniers symptômes de l'épuisement professionnel est d'outiller le
personnel de manière à éviter que son exposition à divers stresseurs n'ait d'effet sur son niveau
d'habilitation psychologique (p. ex., en vérifiant la clarté des demandes faites au personnel, en
encourageant celui-ci à soulever les contradictions dans son emploi du temps, en favorisant sa
compréhension des bien-fondés d'un changement, en rendant disponible un soutien adapté aux
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(( difficultés qu'il rencontre) qui semble représenter un mécanisme clé dans la relation entre les
stresseurs et l'épuisement professionnel.
Notons également quelques différences quant aux dimensions spécifiques de l'habilitation
psychologique concernées dans cette relation. D'abord, le sentiment de compétence semble être
le médiateur le plus fréquemment emprunté par les stresseurs pour agir sur la réduction du
sentiment d'efficacité professionnelle. Si l'on se fie à la définition que Spreitzer (1995b) fait de la
notion de compétence, celle-ci serait relative au degré selon lequel la personne perçoit avoir les
capacités de mener efficacement ses tâches au travail et de remplir, et même d'excéder ses
attentes si on considère la performance. La définition de compétence rejoint donc beaucoup celle
du sentiment d'efficacité professionnelle; leur relation est donc facilement identifiable. Ensuite,
comme c'était le cas dans la prédiction de l'épuisement émotionnel et du cynisme, les effets de la
charge de travail et du soutien face aux changements sur la réduction du sentiment d'efficacité
professionnelle semblent encore une fois médiatisés par l'entremise de mécanismes identiques,
soit dans ce cas-ci le sens accordé au travail et le sentiment de compétence. La (sur)charge de
travail est un stresseur important dans l'explication du développement de l'épuisement
professionnel (voir Cordes & Dougherty, 1993; Leiter, 1991a) et il est possible d'émettre
l'hypothèse qu'un individu surchargé puisse aussi être moins disponible à recevoir du soutien. De
même, un manque de soutien peut aussi avoir pour effet d'augmenter la surcharge de travail
d'une personne. Ces deux mécanismes complémentaires peuvent expliquer la similitude des
effets observés au niveau de ces deux stresseurs. Ces deux facteurs (surcharge de travail et
soutien insuffisant) semblent d'ailleurs se combiner pour exercer une influence sur la
détérioration du sentiment de sens et de compétence au travail, portant ainsi préjudice au
sentiment d'efficacité professionnelle. Le fait que l'effet de ces stresseurs ne soit aucunement
médiatisé par la perception d'autonomie et d'influence laisse supposer que leur effet indirect soit
(
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^  circonscrit aux dimensions de sens du travail et de sentiment de compétence. En effet, une
personne peu soutenue (c.-à-d. laissée à elle-même) et surchargée peut logiquement conserver
son niveau de perception d'influence et d'autonomie au travail.
Par ailleurs, l'effet du conflit de rôle sur la réduction du sentiment d'efficacité
professionnelle n'est médiatisé que par le sens accordé au travail. Ces résultats nous renseignent
sur le rôle central que le sens accordé au travail peut jouer lorsque la personne fait face à une
opposition ou à de la non compatibilité entre les différents rôles qui sont attendus d'elle au travail
et la perception qu'elle a de son efficacité. Le tiraillement constamment ressenti peut en venir à
miner l'impression d'accord que l'individu peut ressentir avec son travail et, ultimement,
l'amener à douter de ses capacités à effectuer efficacement ce travail. Dans une perspective
multivariée, le sens du travail serait donc le facteur le plus important pour expliquer en quoi le
conflit de rôle mine le sentiment d'efficacité professionnelle.
Les mécanismes en jeu seraient différents en ce qui concerne la nécessité et la légitimité
perçue des changements, dont l'effet sur la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle
serait plutôt médiatisé par le sentiment d'autonomie (pour la nécessité) et de compétence (pour la
légitimité et la nécessité). Ces présents résultats montrent que le fait de croire que les anciennes
façons de faire étaient encore appropriées, n'avaient pas besoin d'être modifiées et que le
changement proposé ne répondra pas aux objectifs souhaités aurait pour effet de limiter
l'autonomie et les compétences perçues du personnel, ce qui aurait alors pour effet de diminuer
son efficacité professionnelle perçue. Ainsi, un individu doutant de la nécessité et de la légitimité
des changements auxquels il est forcé de s'adapter peut en venir à se sentir brimé dans son
autonomie, ainsi qu'à remettre en question ses compétences puisque selon lui, les anciennes
façons de faire qu'il maîtrisait étaient efficaces et ne nécessitaient pas de changement (Callan,
1993; Schabracq & Cooper, 1998). La conséquence logique de cette perte d'autonomie et de cette
91
^  remise en question de ses compétences est une diminution du sentiment d'efficacité
professionnelle, indiquant que la personne en vient même à douter qu'elle pourra un jour
redevenir efficace dans l'exécution de ses tâches.
Synthèse des résultats concernant l'hypothèse de médiation. A la lumière des résultats
concernant l'hypothèse de médiation, il est intéressant de constater que chacune des dimensions
de l'épuisement professionnel ne met pas en jeu les mêmes facettes de l'habilitation
psychologique en tant que médiateur. Alors que le sens du travail et le sentiment de compétence
sont au cœur de la relation entre les stresseurs et l'épuisement émotionnel, seul le sens accordé au
travail est médiateur en ce qui concerne le cynisme. Enfin, la dimension de la réduction du
sentiment d'efficacité professionnelle met enjeu le sens du travail, le sentiment de compétence et
l'autonomie perçue. Diverses explications peuvent être avancées pour tenter d'éclaircir ces
différences. D'abord, le fait que l'épuisement émotionnel résulte de la perte généralisée d'un
sentiment d'intérêt, de confiance, de motivation peut expliquer en partie son fort lien avec la
variable du sens du travail comme médiateur. La personne qui occupe un emploi qui ne fait plus
de sens pour elle et qui estime ne plus être en mesure d'accomplir efficacement ce travail en vient
logiquement à perdre tout intérêt pour ce travail, qui devient alors épuisant émotionnellement. Le
cynisme, quant à lui, semble s'expliquer différemment puisqu'il concerne plus le domaine des
cognitions et des attitudes (Maslach et al., 2001). En effet, c'est une attitude de détachement qui
met surtout enjeu le sens comme médiateur. Dans le cas de l'échantillon de la présente étude, les
participantes et participants travaillent tous de près ou de loin en relation d'aide avec une
clientèle, malgré que la forme que prend cette relation soit différente selon les types d'emploi.
Pour ces personnes, l'essence même de leur travail réside dans leur clientèle et l'aide qu'ils
peuvent lui apporter. Une perte du sens accordé au travail signifie donc une perte de la
signification personnelle accordée à la clientèle par le personnel. Le contact avec les clientèles
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^  demeurant néanmoins omniprésent dans l'emploi, une personne désireuse de se détacher de ses
relations ayant perdu leur sens n'a plus que le cynisme comme échappatoire (pour une hjqjothèse
similaire, voir Salanova et al., 2005). Pour ce qui est de la réduction du sentiment d'efficacité
professionnelle, le fait que tous les stresseurs soient en lien avec un, deux et même trois
médiateurs à la fois, montre que cette dimension est issue de l'influence combinée d'une
multitude de mécanismes explicatifs. D'ailleurs, plusieurs chercheurs voient des similitudes
importantes entre le concept d'habilitation psychologique et la réduction du sentiment d'efficacité
professionnelle (Breso, Salanova, & Schaufeli, 2007; Lee & Ashforth, 1990). En effet, il est
logique qu'une personne ne se sentant pas globalement habilitée à bien faire son travail en vienne
à douter de son efficacité professionnelle présente et future.
Il est également intéressant de remarquer que parmi les médiateurs les plus souvent
sollicités, le sens du travail arrive en premier rang, étant le médiateur des trois dimensions de
l'épuisement professionnel, contrairement au sentiment d'influence qui ne médiatise l'effet
d'aucun stresseur sur aucune des dimensions de l'épuisement professionnel. Les nombreux
travaux de Morin (1996, 1997, 2003b, 2008) placent d'ailleurs le sens du travail au cœur de la
santé psychologique du personnel. Les différents stresseurs de cette étude représenteraient ainsi
des menaces potentielles au sens que l'employé(e) accorde à son travail et, ce faisant, mineraient
le volet émotif (épuisement émotionnel), les attitudes (cynisme) et les cognitions et
comportements (réduction du sentiment d'efficacité professionnelle). La perception d'influence
ne semble pas, quant à elle, toucher de façon significative l'une ou l'autre de ces facettes, ni dans
le cadre des analyses de médiations, ni dans le cadre des analyses préliminaires de régression. Il
pourrait être postulé que, d'une part, l'influence perçue apparaîtrait comme la résultante des trois
autres dimensions de l'habilitation psychologique, ou encore qu'elle en soit une dimension plus
distale par rapport aux autres lorsque, spécifiquement, des liens entre les stresseurs et
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^  l'épuisement professionnel sont observés. Le degré d'influence qu'un employé(e) pense posséder
n'expliquerait pas l'impact que certains stresseurs ont sur elle ou lui, pas plus que son degré
d'épuisement professionnel. De même, sauf en cas de modifications majeures à l'envirormement
de travail, il est difficile de concevoir l'influence perçue d'une personne comme étant la
résultante des stresseurs auxquels elle est exposée. En contrepartie, on peut plus aisément voir
cette perception d'influence comme un tampon entre les stresseurs et leurs conséquences : un
individu influent pouvant plus aisément accéder à des ressources d'appoint pour faire face aux
stresseurs auxquels il est exposé. L'hypothèse de modération semble donc à priori mieux
convenir à cette variable.
Résultats concernant l'hypothèse de modération.
Relations de modération prédisant l'épuisement émotionnel. Les résultats indiquent que
l'habilitation psychologique semble modérer l'effet de deux des sept stresseurs considérés dans
cette étude (la légitimité perçue des changements et le soutien reçu pour y faire face) sur
l'épuisement émotionnel. L'effet des autres stresseurs (microstresseurs, ambigiiité et conflit de
rôle, charge de travail, nécessité des changements) ne semble pas interagir avec l'habilitation
psychologique. Par ailleurs, les deux stresseurs en jeu concernent le changement et les résultats
obtenus montrent que seul le personnel présentant des niveaux élevés d'habilitation
psychologique semble pouvoir bénéficier d'une exposition à des changements perçus comme plus
légitimes ou de disposer de plus de soutien pour y faire face. Pour le personnel moins habilité, le
fait de recevoir du soutien en situation de changement n'aurait aucun effet sur l'épuisement
professionnel et le fait d'être exposé à des changements perçus comme plus légitimes aurait
même l'effet de hausser le niveau d'épuisement professionnel. Ces résultats, bien qu'ils ne se
conforment pas à l'hypothèse voulant que l'habilitation psychologique puisse protéger le
personnel des effets néfastes du stress (c.-à-d. annuler l'effet des stresseurs), montrent bien qu'un
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^  niveau élevé d'habilitation psychologique est souhaitable pour permettre au personnel de profiter
des bénéfices associés à une gestion efficace du changement. Ceci est cohérent avec la théorie
classique de Lazarus et Folkman (1984) et démontre bien que des facteurs psychologiques
influencent les effets de stresseurs externes sur l'adaptation psychologique d'un individu.
Les résultats montrant une relation positive entre la légitimité perçue des changements et
l'épuisement émotionnel chez le personnel peu habilité est cependant plus étonnante, mais
semble pouvoir s'expliquer par certains mécanismes d'impuissance acquise (Abramson,
Seligman, & Teasdale, 1978; Seligman, 1975). En effet lorsqu'une personne se sent peu habilitée,
c'est-à-dire estime disposer de peu de marge de manœuvre, être peu compétente et occuper un
emploi peu significatif à ses yeux, elle se sentira davantage démunie devant le changement. Si, de
surcroît, elle perçoit ce changement comme légitime, elle ne pourra se résoudre à l'ignorer et
devra s'y résigner. Cependant, sa faible marge de manœuvre et sa difficulté à activer ses
ressources pourront aisément contribuer à augmenter l'énergie qu'elle devra investir pour intégrer
ce changement à ses habitudes, entraînant ainsi une hausse de son niveau d'épuisement
émotionnel. Ceci pourrait être vu comme une forme de dissonance cognitive au sens que
Festinger (1957) l'entend. Cette incompatibilité entre le faible niveau d'habilitation et la
perception négative de légitimité d'un changement mettrait constamment de la pression sur
l'individu et le mènerait à l'épuisement émotionnel. Cette proposition est soutenue en partie par
Hyoung Gil et Jung Kyun (2009), qui ont trouvé des liens négatifs entre la dissonance
émotionnelle et l'épuisement émotionnel. De plus, les sources de dissonance remarquées étaient
entre autre le sentiment d'urgence face à une situation.
En contrepartie, l'individu disposant de la marge de manœuvre requise pourra se sentir
plus stimulé par des changements perçus comme légitimes et les implanter plus aisément en
vivant moins d'épuisement. Cette personne sera alors plus proactive dans sa recherche
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^  d'information, dans l'activation de ses ressources et dans ses stratégies d'impact sur son
environnement de travail. Son haut niveau d'habilitation psychologique serait alors un moteur qui
lui donnerait envie de participer à son implantation (Desjardins, 2005). Cette mobilisation serait
alors incompatible avec l'épuisement émotionnel, d'autant plus qu'on peut penser que la
légitimité perçue du changement peut être liée en partie par sa capacité à rendre la personne plus
efficace dans son travail. L'envers de la médaille est également observé lorsque les changements
sont considérés comme illégitimes. En effet, dans la condition où l'individu est fortement
habilité, il serait plus épuisant émotionnellement pour lui de considérer les changements comme
étant illégitimes. Cet individu serait alors en situation d'aller à contre-courant, ayant tous les
outils pour faire face au changement, mais sans consonance avec ce changement qui n'a pas de
sens pour lui. Cette autre forme de dissonance cognitive serait encore une fois une source
d'épuisement émotionnel.
Or, la dimension de sens du travail n'apparaît pas modérer la relation entre la légitimité
des changements et l'épuisement émotionnel. Cela peut paraître étoimant puisque la légitimité
fait justement appel à la notion de cohérence du projet de changement et que le sens du travail
renvoie à la cohérence entre les valeurs de la persoime et celles de son travail (Spreitzer, 1995a).
Or, la notion même de modération renvoie à une certaine stabilité du modérateur en présence du
prédicteur principal et ici, on peut aisément penser que l'imposition de changements non
légitimes peut résulter en la diminution parallèle du sens accordé par remployé(e) à son travail.
Cette proposition, d'ailleurs confirmée par les résultats des analyses préliminaires, indique que le
sens du travail ne peut modifier l'effet de la légitimité des changements sur l'épuisement
professionnel compte tenu de la dépendance de cette facette de l'habilitation psychologique à la
légitimité attribuée aux changements, devenus omniprésents en milieu de travail (Marchand et al.,
2005a, 2005b).
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^  En ce qui concerne le soutien reçu en période de changement, ses effets (bénéfiques) sur
la diminution de l'épuisement émotionnel semblent limités au personnel fortement habilité (sens
du travail, autonomie perçue, sentiment de compétence et influence perçue) Il est intéressant de
se référer ici à la théorie des phases de préoccupations de Bareil (2004) qui propose un principe
d'escalier de moyens pour répondre aux besoins évolutifs des destinataires du changement. Selon
les résultats, le fait de donner du soutien au personnel ne serait bénéfique pour contrer
l'épuisement émotionnel que dans la condition où la personne aurait atteint un niveau élevé
d'habilitation psychologique. Le soutien serait donc un moyen inutile lorsque l'individu est
moyennement ou peu habilité. Par contre, si l'individu est fortement habilité, le manque de
soutien deviendrait alors là néfaste et pousserait vers l'épuisement émotiormel. D'ailleurs, Bareil
(2004) suggère le soutien et la formation comme stratégies seulement à la cinquième phase sur
sept, phase au cours de laquelle les destinataires ont accepté le changement et leur implication,
mais se questionnent sur leur capacité à y faire face et sur leurs besoins d'appui. Les premières
phases étant plutôt consacrées à la commimication, à l'information et à l'implication face au
changement. Si les bénéfices du soutien en période de changement sont reconnus par plusieurs (p.
ex., Btzion, 1984; Hochwâlder, 2007; Maslach et al., 2001; Russell, Altmaier, & Van Velzen,
1987; Schaufeli & Bakker, 2004; Uchino, Cacioppo, & Kiecolt-Glaser, 1996), la présente étude
montre l'importance de cibler les conditions dans lequel le soutien donné peut être profitable. Le
haut niveau de sens, d'autonomie, d'influence et de compétence perçus au travail favoriseraient
possiblement l'ouverture du personnel aux différentes formes de soutien. Un individu hautement
habilité et possédant une marge de manœuvre suffisante au travail sera en mesure de faire le
diagnostic des ressources qu'il a à sa portée en choisissant librement d'aller chercher celles
susceptibles d'être bénéfiques pour lui.
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^  Relations de modération prédisant le cynisme. En ce qui concerne le cynisme, l'effet d'un
seul stresseur, soit les microstresseurs, semble être modéré seulement par deux dimensions de
l'habilitation psychologique, soit l'influence perçue et le sens du travail. Par ailleurs, dans ces
deux cas, l'effet observé en est un de protection : les effets néfastes des microstresseurs sur le
cynisme disparaissent chez le personnel présentant un niveau élevé d'influence et occupant un
emploi ayant beaucoup de sens pour lui. En contrepartie, être habilité psychologiquement ne
semble pas protéger des effets nocifs de l'ambiguité et du conflit de rôle, pas plus que de la
charge de travail et des caractéristiques du changement dans leur relation avec le cynisme, ou
encore modifier leurs effets sur le cynisme de quelque autre manière.
Les présents résultats montrent en fait que l'impression d'avoir de l'influence sur
l'environnement de travail et d'occuper un emploi significatif à ses yeux vient modifier la
perception que ces petits dérangements quotidiens, ou miscrostresseurs, auront sur l'employé(e),
^  tout en venant contrecarrer son besoin de s'en distancer (c.-à-d. le cynisme). Ces résultats
peuvent sans doute s'expliquer par la plus grande capacité du personnel ayant un niveau élevé
d'influence à gérer ou à influencer ces microstresseurs afin de limiter leur impact réel sur son
travail. De même, une personne occupant un emploi hautement significatif à ses yeux peut sans
doute plus aisément recadrer ces microstresseurs en tant que part minime d'un emploi autrement
stimulant, plutôt que comme la goutte d'eau qui fait déborder le vase du personnel pour qui
l'emploi en lui-même représente une source de stress sans signification. Le fait de sentir une forte
congruence entre les valeurs de l'individu et celles du travail qu'il exerce pourrait être la source
d'une motivation ou d'un entrain susceptible de l'aider à braver les obstacles objectivement
minimes que sont les microstresseurs.
Relations de modération prédisant la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle,
à  Comme c'était le cas pour le cynisme, les résultats obtenus montrent la présence d'effets de
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^  protection de deux des dimensions de l'habilitation psychologique, soit le sens du travail et
l'autonomie perçue, sur les effets potentiellement néfastes d'un des stresseurs, soit la (sur)charge
de travail sur la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle. Plus précisément, les effets
néfastes de la (sur)charge de travail sur cette dimension de l'épuisement professionnel tendent
une fois de plus à disparaître chez le personnel présentant un niveau plus élevé d'habilitation
psychologique. La surcharge de travail est sans conteste un stresseur important en milieu de
travail et ses effets négatifs sur le bien-être du personnel et surtout sur sa capacité à bien effectuer
son travail, sont bien documentés (p. ex., Ahuja et al., 2007; Cordes & Dougherty, 1993;
Robinson & Griffiths, 2005), ce qui rend les présents résultats particulièrement intéressants.
La prédominance des dimensions du sens du travail et de l'autonomie perçue de
l'habilitation psychologique dans cette relation pourrait s'expliquer par le fait que lorsque
l'augmentation de la charge de travail menace le sentiment d'efficacité professionnelle, c'est le
sentiment de congruence d'un individu avec son travail ainsi que sa marge de manœuvre réelle en
ce qui concerne la manière d'organiser son travail, qui vont l'aider le mieux à faire face à la
situation. Ces résultats suggèrent qu'à travers l'adéquation que la personne ressent face à son
travail, aussi nommée impression de suivre sa voie ou sa vocation (Frankl, 1969), qu'elle trouve
les forces nécessaires pour faire face à la charge physique et émotionnelle que lui demande cet
emploi (p. ex., Isaksen, 2000; Taubman-Ben-Ari & Weintroub, 2008). L'effet protecteur de
l'adéquation entre l'individu et son travail est d'ailleurs apparent chez le persormel occupant un
emploi ayant moyennement ou beaucoup de sens à leurs yeux. En contrepartie, dans le cas où le
travail a peu de sens pour la personne, ce conflit de valeurs pourrait être suffisamment lourd à
gérer pour que toute nouvelle demande constitue une menace à son sentiment d'efficacité.
Pour ce qui est de l'autonomie perçue, ce concept renvoie particulièrement à la notion de
contrôle et de choix (Deci et al., 1989; Spreitzer, 1995a). La liberté de pouvoir organiser son
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^  travail serait donc un bon outil pour faire face aux demandes grandissantes de l'emploi, tout en en
maintenant un sentiment d'efficacité au travail. Par ailleurs, subir une augmentation de demandes
autant quantitatives que qualitatives, sans posséder la marge de manœuvre suffisante pour
remanier son travail de manière à y intégrer ces demandes peut rapidement mener à une réduction
du sentiment d'efficacité professionnelle, du moins chez un individu désireux de maintenir un
niveau suffisant de rendement.
Synthèse des résultats concernant l'hypothèse de modération. Les résultats des analyses
de modération sont semblables à ceux d'autres études, (Albertsen, Nielsen, & Borg, 2001;
Hochwâlder, 2007) en ce sens que peu d'effet de modération (11 sur une possibilité de 84) ont été
observés. Far ailleurs, les résultats observés sont cohérents et montrent de manière indéniable que
l'effet de certains stresseurs, tels que les embêtements quotidiens au travail, la charge de travail,
la légitimité et le soutien face aux changements sur les trois dimensions de l'épuisement
professionnel semblent dépendre du niveau d'habilitation psychologique du personnel. Plus
précisément, toutes les dimensions de l'habilitation psychologique sont des modérateurs dans la
relation qui unit certains stresseurs liés au changement (les deux principaux sur une possibilité de
trois) et l'épuisement émotionnel, alors que pour les deux autres facettes de l'épuisement
professionnel, les relations semblent plus circonscrites mais mettent en évidence le rôle
protecteur de l'habilitation psychologique : (i) dans le cas du cynisme, les résultats montrent que
des niveaux élevés de sens accordé au travail et d'influence perçue protègent des effets des
microstresseurs; (ii) dans le cas de la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle, les
résultats montrent que des niveaux moyens ou élevés de sens accordé au travail et d'autonomie
perçue protègent des effets d'une surcharge de travail.
L'épuisement émotionnel étant la composante centrale de l'épuisement professionnel et la
première à se développer (Maslach et al, 2001), il est logique de penser qu'elle générera
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^  davantage de mobilisation des défenses que la personne possède pour se protéger des stresseurs et
éviter d'être épuisée par ceux-ci. Plus grande est la menace, plus les ressources sont investies
pour lutter contre celle-ci. Or, les présents résultats montrent que si ces mécanismes semblent
effectivement présents, ils le sont surtout en situation de changement plutôt qu'en présence de
stresseurs plus réguliers liés au travail. Le cynisme fait plutôt référence à la distance que
l'individu place entre son travail et lui-même. Vouloir conserver une congruence entre les valeurs
de l'employé(e) et son travail (sens du travail), de même que sentir qu'il ou elle a de l'impact sur
son environnement de travail (influence perçue) sont deux phénomènes incompatible avec le
sentiment de retrait caractéristiques du cynisme, ce qui pourrait expliquer le rôle protecteur de ces
deux facettes de l'habilitation psychologique. Néanmoins, un seul type de stresseur semble ici
être en jeu, soit les microstresseurs. Ce stresseur caractérise néanmoins l'ensemble des sources
d'embêtements caractérisant le travail quotidien de remployé(e) et dont il ou elle pourrait
^  justement vouloir se distancer. Finalement, la réduction du sentiment d'efficacité professionnelle
correspondrait à la demière phase de l'épuisement professiormel (Maslach et al., 2001) et se
caractériserait par une incapacité perçue à bien effectuer son travail. 11 est particulièrement
intéressant de constater ici l'effet protecteur de l'habilitation psychologique à l'égard de la
surcharge de travail, qui représente souvent l'ultime goutte qui fait déborder le vase et amène un
individu en état d'épuisement professionnel. Ici, les résultats montrent que la clé du maintien de
ce sentiment de compétence en présence de surcharge est liée au fait de posséder une marge de
manœuvre suffisante dans un emploi possédant une signification évidente à nos yeux.
Au-delà de ces résultats encourageants, il est difficile de saisir ou de proposer une
explication claire au fait que la majorité des relations de modérations testées se soient avérées
non significatives. Tel que précisé dès le départ, la majorité des modèles et études portant sur
à  l'habilitation psychologique en milieu de travail positionnent cette variable en tant que médiateur.
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et non pas modérateur. Cette proposition est d'ailleurs conforme aux résultats observés dans le
cadre de la présente étude et l'hypothèse modératrice n'y était dans les faits vérifiée qu'à titre
exploratoire. Néanmoins, les présents résultats révèlent des pistes d'investigations futures
importantes, de par leur potentiel préventif, et qui devront être poursuivies dans le cadre d'études
futures dont le devis permettra plus clairement la prise en compte des limites identifiées plus loin.
Tout comme c'était le cas dans le cadre des analyses de médiation, les résultats des
analyses de modération révèlent le rôle central de la dimension « sens du travail » de
l'habilitation psychologique. Ces résultats montrent ainsi qu'un mécanisme en apparence central
à l'adaptation d'un individu à son milieu de travail réside dans l'adéquation que ce dernier perçoit
entre ses besoins et son emploi. Selon Brief et Nord (1990), le sens du travail représenterait
d'ailleurs la base sur laquelle toutes les autres dimensions de l'habilitation psychologique
reposent. En fait, les présents résultats montrent que le sens du travail peut non seulement être
affecté par le stress au travail, générant ainsi plus d'épuisement professionnel (c.-à-d. la
médiation), mais que, lorsqu'il se maintient en présence de stresseurs, il peut aussi servir à
protéger la personne contre les effets de ceux-ci.
Synthèse des résultats concernant les deux hypothèses testées.
À la lumière des résultats obtenus, l'habilitation psychologique semble jouer vm rôle
majeur dans la relation entre les stresseurs et l'épuisement professionnel. En plus d'être un
facteur explicatif lorsqu'il est considéré comme médiateur, il représente également un facteur de
protection ou de facilitation face à l'effet de certains stresseurs lorsqu'il est considéré comme
modérateur. Sans prétendre à une recension exhaustive des recherches parues à ce jour, bien peu
d'auteurs se sont penchés sur cette double hypothèse. Par ailleurs, les présents résultats sont en
concordance avec ceux obtenus par l'étude de Hochwàlder (2007) qui reposait sur des hypothèses
similaires. Ceci renforce l'idée que l'habilitation psychologique représente un facteur
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intermédiaire important et un facteur de protection face aux effets des stresseurs, confirmant ainsi
l'importance de considérer ce facteur dans le cadre d'efforts préventifs. L'une des forces de la
présente étude est d'avoir évalué le concept d'habilitation psychologique de manière
multidimensionnelle, ce que Hochwâlder (2007) n'a pas fait. En effet, non seulement les présents
résultats montrent le rôle important de l'habilitation psychologique, mais ils apportent aussi plus
de précisions quant au rôle spécifique de chacune de ces sous-dimensions. C'est cette précision
accrue qui a non seulement permis d'identifier le sens du travail en tant que dimension centrale
de l'habilitation psychologique, mais aussi de proposer des cihles d'actions nettement plus
spécifiques que les résultats des études antérieures, en montrant, par exemple, le rôle central de
l'autonomie dans la prévention des effets néfastes de la surcharge de travail.
Une perspective multidimensionnelle similaire a été utilisée dans la considération des
stresseurs, ce qui représente une autre force de la présente étude. En effet, les analyses
préliminaires révélaient que la majorité des stresseurs semblaient se cumuler pour exercer un
effet additif sur les différentes facettes de l'épuisement professionnel et de l'habilitation
psychologique, ce qui semble militer en faveur d'une conception unidimensionnelle du stress au
travail. Cependant, leur considération séparée dans le cadre des analyses de médiation et de
modération montre clairement la nécessité d'adopter une conception multidimensionnelle du
stress au travail puisque les mécanismes expliquant ou modifiant l'action de ces stresseurs
diffèrent les uns des autres. Ainsi, les sources de stress au travail sont nombreuses et tendent à
s'accumuler pour réduire le niveau d'habilitation psychologique d'un individu. C'est en partie
cette réduction qui contribue à hausser son niveau d'épuisement professionnel. En contrepartie, le
maintien d'un niveau d'habilitation psychologique élevé en présence de stresseurs permet à la
personne de mobiliser des ressources nécessaires pour limiter l'effet de ces stressseurs. Or,
l'ensemble de ces effets varie selon la nature spécifique du stresseur considéré, selon la
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^  dimension spécifique de l'habilitation psychologique en jeu et même selon la facette de
l'épuisement professionnel prédite. Malgré cette dimensionnalité nécessaire à la compréhension
des mécanismes en jeu, au niveau préventif, les résultats obtenus démontrent clairement
l'importance de promouvoir les interventions à un niveau organisationnel afin de diminuer les
sources de stress dans l'environnement de travail, quelles qu'elles soient, ainsi que le
développement d'interventions à un niveau personnel afin d'augmenter l'habilitation
psychologique globale du personnel, et plus particulièrement le sens qu'il accorde à son travail,
dans l'optique de l'aider à faire face aux sources résiduelles de stress au travail.
Maslach et al. (2001) ont déjà présenté quelques avenues possibles afin d'aider les
individus à faire face aux stresseurs en milieu de travail et à se prémunir ainsi de l'épuisement
professionnel. Par exemple, la relaxation, la gestion du temps ou des demandes professionnelles,
etc. Hélas, il est souvent difficile d'appliquer ces techniques en contexte professionnel réel,
lorsque l'individu doit faire face à de multiples urgences quotidiennes. Par ailleurs, les résultats
de la présente étude suggèrent qu'une stratégie alternative de prévention de l'épuisement
professionnel, visant la création de milieux de travail habilitants (voir Laschinger et al., 2001;
Sarmiento et al., 2004), puisse représenter une solution intéressante à ces interventions plus
classiques. La présence de structures sociales habilitantes (accès à du soutien, à de l'information
et à des ressources; accès à des occasions d'apprentissage, d'avancement, etc.) semble en effet
représenter un moyen d'intervenir non pas sur le stress lui-même, mais sur l'un des mécanismes
(l'habilitation psychologique) qui expliquerait en totalité ou en partie ses conséquences sur
l'épuisement professiormel. À ce chapitre, l'individu autant que le gestionnaire a un rôle à jouer
afin de rendre profitables les structures habilitantes. Les structures habilitantes se mettent d'abord
en place par une reconnaissance mutuelle des deux parties de leur influence sur l'environnement
de travail. De plus, comme la notion de perception joue un grand rôle, il faudra également que les
i
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^  perceptions soient misent en commun et clarifiées afin de mettre en place les struetures les plus
susceptibles de répondre aux besoins. C'est donc le gestionnaire ou l'employeur, de concert avec
l'employé(e), qui devront travailler à mettre en place des interventions susceptibles d'avoir un
impact positif autant sur la source du stress que sur les moyens de le combattre. En s'inspirant
des travaux de Morin (2008), ees interventions pourraient être, par exemple, de donner des
orientations claires et cohérentes à l'employé(e), de reconnaître les champs de compétences de
chacun et d'accorder la marge de manœuvre en conséquence, de faire du coaching avec
remployé(e) sur la gestion de temps ou des conflits, de favoriser la participation de remployé(e)
aux changements, etc.
Limites de l'étude
Bien que les résultats observés soient prometteurs, certaines limites méthodologiques
doivent être prises en considération afin de tirer des conclusions avec prudence. Premièrement,
les résultats obtenus s'appuient sur un devis méthodologique transversal. Or, un seul temps de
mesure ne permet pas d'inférer clairement la direction des effets observés. Ainsi, la présente
étude ne permet pas d'affirmer avec certitude que les stresseurs prédisent l'habilitation
psychologique qui à son tour prédit l'épuisement professionnel et d'écarter une hypothèse
alternative qui voudrait que c'est plutôt l'épuisement professionnel qui amène le personnel à se
sentir moins habilité et à percevoir comme plus stressant son environnement de travail. Un devis
longitudinal aurait permis de contraster directement ces hypothèses alternatives et même de
contraster plus directement les hypothèses de médiation et de modération.
Deuxièmement, les questionnaires n'ont pu être administrés qu'aux personnes présentes
sur les lieux du travail. Cet échantillon fait donc abstraction du personnel sur la liste de rappel ou
en congé divers (maternité, maladie, différé), puisque le questionnaire ne lui a pas été envoyé.
i
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^  Dans le cas d'une étude sur l'épuisement professionnel, ce biais est d'autant plus important que le
personnel présentant les niveaux les plus élevés d'épuisement professioimel est
vraisemblablement absent du travail. Une méthode permettant d'inclure le personnel en congé
maladie pour cause d'épuisement aurait permis d'évaluer plus clairement l'impact des variables
enjeu.
Troisièmement, une seule source d'évaluation a été utilisée, soit le questionnaire
autorévélé. Selon Fox et Spector (1999), l'évaluation à partir d'une source unique d'information
peut introduire divers biais dans les résultats, tels que l'effet de variances partagées qui
provoquent la surestimation des relations observées entre les variables. L'ajout de sources
d'information additionnelles, par exemple, par une observation systématique des sources de stress
présentes au travail ou par l'évaluation clinique par entrevue du niveau d'épuisement
professionnel auraient permis d'obtenir un portrait plus clair des relations étudiées. Par ailleurs, la
limite du temps imparti et l'intérêt de sonder un grand nombre d'employé(e)s rendaient
malheureusement impossible l'ajout de telles sources d'information.
Quatrièmement, les résultats de cette étude reposent sur un seul échantillon restreint de
personnel du milieu de la santé issu de deux organisations. Clairement, ces résultats ne peuvent
être considérés comme généralisables tant et aussi longtemps qu'ils n'auront pu être contre-
validés sur des échantillons supplémentaires et diversifiés. Par exemple, des employé(e)s
d'origine culturelles ou linguistiques plus diversifiés, issues d'entreprises privées et d'autres
types d'organisations publiques, devraient faire l'objets d'études ultérieures visant à étendre la
portée des présents résultats.
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^  Pistes de recherche
Sur la base des présents résultats, plusieurs pistes d'études subséquentes peuvent être
envisagées au-delà de la nécessité de reproduire et de généraliser les conclusions de cette étude.
Par exemple, des recherches pourraient être faites afin de mieux comprendre le vécu subjectif et
cognitif de l'individu exposé à diverses formes de stresseurs, de même que la manière dont cette
réalité subjective se modifie en fonction de son niveau d'habilitation psychologique. De plus, en
s'appuyant sur le fait que le sens du travail semble jouer un rôle central dans la relation entre les
stresseurs et l'épuisement professionnel, il pourrait être intéressant de mener une investigation
plus en profondeur de la manière dont les dimensions de l'habilitation psychologique
interagissent entre elles, dans le cadre d'un devis longitudinal. 11 pourrait aussi s'avérer
intéressant de s'intéresser aux autres caractéristiques, souhaitables (p. ex., le climat de travail, le
soutien social, etc.) ou non (p. ex., la violence au travail, la présence de psychopathologies), du
^  milieu de travail et de rechercher de quelle manière ces caractéristiques viennent s'inscrire et
modifier les mécanismes identifiés dans cette étude. Ces travaux additionnels fourniraient
assurément un éclairage plus complet aux efforts organisationnels visant la mise en place
d'interventions préventives.
iConclusion
ii
Peu d'études ont évalué le rôle de l'habilitation psychologique dans la relation entre les
stresseurs et l'épuisement professionnel. Les résultats avancés montrent non seulement que les
stresseurs rencontrés en milieu de travail peuvent affecter l'habilitation psychologique, ce qui en
retour augmente les chances d'épuisement professionnel, mais ils démontrent également en quoi
le fait d'avoir un niveau moyen ou élevé d'habilitation psychologique peut être bénéfique comme
protection contre les assauts quotidiens et sporadiques des stresseurs face à l'épuisement
professionnel. Les résultats confirment donc partiellement l'hypothèse de médiation, en plus
d'étendre le rôle de l'habilitation psychologique à celui de modérateur. A un niveau plus
pratique, les résultats obtenus contribuent à mettre en lumière que la réduction de l'impact négatif
des stresseurs présents dans l'environnement de travail peut passer par des interventions visant à
augmenter l'habilitation psychologique du personnel. Concrètement, cela veut dire que
l'épuisement professionnel du personnel peut être réduit en augmentant leur niveau d'habilitation
psychologique (plus particulièrement le sens du travail), soit en appliquant des modifications
dans l'environnement de travail (p. ex., réduire les sources de conflits de rôle, d'embêtements
quotidien au travail, etc.) et en tentant d'avoir de l'impact sur la perception du personnel
concemant leur environnement de travail.
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i FORMULAIRE DE CONSENTEMENT À LA RECHERCHE (ANNEE 1)
Vous êtes invité(e) à participer à un projet de rectierctie. Le présent document vous renseigne sur les
modalités de ce projet de recherctie. S'il y a des mots ou certaines informations que vous ne comprenez
pas, n'tiésitez pas à contacter une personne-ressource pour poser des questions.
Pour participer à ce projet de rectierche, vous devrez signer le consentement à la fin de ce document.
IM OUMATIONS SL'R I F PUO.IF 1
TITRE DU PROJET : L'engagement des employés dans le milieu de la santé : examens des effets
positifs et négatifs potentieis
CHERCHEUR PRINCIPAL :
Alexandre J.S. Morin, Pti.D, professeur adjoint,
Département de Psychologie,
Université de Sherbrooke
CHERCHEURE ASSOCIEE :
Marie-Josée Turmel, doctorante.
Département de Psychologie,
Université de Sherbrooke
FINANCEMENT DU PROJET DE RECHERCHE
Le chercheur principal a reçu des fonds de l'Université de Sherbrooke pour démarrer ce projet. Une
demande de subvention est aussi soumise au FQRSC. Ces fonds couvrent les frais liés à ce projet.
1)1 ( IM< \ MON 1)1 RI SI'ONS Mill I I I
Le chercheur principal et la chercheure associée de l'étude sont responsables du déroulement du présent
projet de recherche et s'engagent à respecter les obligations qui y sont énoncées.
Signature du chercheur principal du projet :.
Signature de la chercheure associée :
0B.II.CTIF Dl' PKOIFT l)F. KFCIIFKCIIF
L'intérêt du projet est d'étudier l'engagement affectif des employés envers diverses cibles liées au travail
(Le. l'attachement émotif et l'identification d'un employé à son organisation, son groupe, son superviseur,
ses clients, son travail, sa carrière, son syndicat, le changement, le travail en général) afin d'en évaiuer
i'Impact direct et Indirect (en lien avec le stress au travail) au niveau de la performance au travail et de
l'épuisement professionnel.
Cette étude vise à évaiuer si l'engagement affectif est effectivement bénéfique pour l'organisation et les
employés. Les questions qui guident notre recherche sont ;
1- Quelles sont les relations qui existent entre l'engagement affectif, la performance au travail et
l'épuisement professionnel ?
2- Les relations identifiées entre l'engagement affectif, la performance au travail et l'épuisement
professionnel, sont-elles les mêmes pour toutes les cibles de l'engagement, pour toutes les formes
de performance au travail et pour toutes les dimensions de l'épuisement professionnel ?
3- Les relations identifiées en (1) et (2) se modifient-elles face à différents types de stresseurs liés au
milieu de travail (changement, conflits et ambiguïté de rôle, surcharge, gestion inefficace du
changement, sentiment d'habilitation Insuffisant et embêtements quotidiens).
MO IIF l)i; RFI lU I FMFNT
Vous êtes invlté(e) à participer à ce projet de recherche puisque vous êtes un employé ou une employée à
temps plein ou à temps partiel d'une unité de soins de longue durée du CSSS : lUGS.
NAU RF l)F. FA l'ARTIt [l'A FlUN
Votre participation à ce projet implique que vous acceptez de répondre à un questionnaire d'une durée
approximative de 20-25 minutes, une fols par année, pendant les trois années de ce projet (chaque année,
vous aurez néanmoins la possibilité de maintenir ou non votre participation).
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Votre participation à ce projet est une occasion de participer au développement des connaissances
scientifiques sur l'engagement organisationnel, la performance au travail et l'épuisement professionnel.
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Vous aurez à donner de votre temps pour la durée de la passation du questionnaire.
Initiales du participant:
ii
Participation volontaire et droit de retrait
Il est entendu que votre participation au présent projet de recherche est tout à fait volontaire et que vous
restez, à tout moment, libre de mettre fin à votre participation, pour quelque raison que ce soit, sans avoir à
motiver votre décision, ni à subir de préjudice de quelque nature que ce soit.
Etudes ultérieures
Il se peut que les résultats obtenus suite à cette étude donnent lieu à d'autres projets de recherche
subséquents. Dans cette éventuaiité, autorisez-vous ie chercheur principal à vous contactez et à vous
demander si vous seriez Intéressé(e) à participer à ces nouveaux projets ?
Oui [ ] Non [ ]
Information et confidentialité
Durant votre participation à ce projet de recherche, le chercheur responsable et son équipe de recherche
recueilleront et consigneront dans un dossier de recherche les questionnaires auxquels vous aurez
répondu. Seuls les renseignements nécessaires à ia bonne conduite du projet de recherche seront
recueiliis. Ces questionnaires seront conservés sous clé à l'Université de Sherbrooke. L'accès à ces
questionnaires sera restreint aux chercheurs et chercheures impiiqué(e)s dans la recherche et cet accès
sera limité aux fins de l'étude. Les questionnaires seront conservés pour une période de cinq ans. Après
cette période, ils seront détruits.
Tous les renseignements recueillis au cours du projet de recherche demeureront strictement confidentiels,
dans les limites prévues par ia loi. Afin de préserver votre identité et ia confidentialité de vos
renseignements, vous ne serez identlfié(e) que par un code personnalisé.
Le chercheur responsable de l'étude utilisera les données à des fins de recherche dans ie but de répondre
aux objectifs scientifiques du projet décrits dans ce formulaire d'information et de consentement. Vous
devez savoir que l'information recueillie pourra être utilisée pour des fins de communication scientifique et
professionnelle. Dans ces cas, rien ne permettra d'identifier les personnes ayant participé à ia recherche ni
l'organisation partenaire.
À des fins de surveillance et de contrôle, votre dossier de recherche pourrait être consulté par une
personne mandatée par le Comité d'éthique de ia recherche du CSSS :IUGS, ou par des organismes
gouvernementaux mandatés par la loi. Toutes ces personnes et ces organismes adhèrent à une politique
de confidentialité.
Personne à contacter
Pour toute information supplémentaire ou tout problème relié au projet de recherche vous pouvez joindre :
Le chercheur principal. Monsieur Alexandre J.S. Morin, au 819-821-8000 poste 65016
ou la chercheure associée. Madame Marie-Josée Turmel au 819-562-9121 poste 40306.
Si vous avez des questions ou des commentaires concernant vos droits en tant que participant, vous
pouvez contacter :
La direction de la qualité du CSSS-lUGS au 819-562-9121 poste 40202.
Surveillance des aspects
Le comité d'éthique de ia recherche du CSSS - lUGS a approuvé ce projet de recherche et en assure le
suivi. De plus, il approuvera au préalable toute révision et toute modification apportée au projet de
recherche et au formulaire de consentement.
Droits du participants
En acceptant de participer à cette étude, vous ne renoncez à aucun de vos droits ni ne libérez les
chercheurs, le commanditaire ou l'établissement où se déroule ce projet de recherche de leur
responsabilité civile et professionnelle.
Déclaration du participant
Je déclare avoir eu suffisamment d'explications sur la nature et le motif de ma participation au projet de
recherche. J'ai lu et/ou compris les termes du présent formulaire de consentement. J'ai eu l'occasion de
poser des questions auxquelles on a répondu à ma satisfaction. J'accepte de participer à cette étude
Signature du participant :
Nom du participant :
Déclaration du responsable de l'obtention du consentement
Je, soussigné(e) , certifie avoir expliqué au signataire intéressé les
termes du présent formulaire, avoir répondu aux questions qu'il m'a posées à cet égard; lui avoir
clairement indiqué qu'il reste, à tout moment, libre de mettre un terme à sa participation au projet de
recherche décrit ci-dessus.
Signature du responsable de l'obtention du consentement :
Signé à Sherbrooke, le
Initiales du participant:
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UNIVERSITÉ DE
SHERBROOKE
CENTRE DE
RÉADAPT^ION
ESTRIE
FORMULAIRE DE CONSENTEMENT À LA RECHERCHE
Vous êtes invité(e) à participer à un projet de recherche. Le présent document vous renseigne sur les
modalités de ce projet de recherche. S'il y a des mots ou certaines informations que vous ne comprenez
pas, n'hésitez pas à contacter une personne-ressource pour poser des questions.
Pour participer à ce projet de recherche, vous devrez signer le consentement à la fin de ce document.
Informations sur le projet
TITRE DU PROJET : L'engagement des employés dans le milieu de la santé : examens des effets
positifs et négatifs potentiels
CHERCHEUR PRINCIPAL :
Alexandre J.S. Morin, Ph.D, professeur adjoint.
Département de Psychologie,
Université de Sherbrooke
CHERCHEURE ASSOCIÉE :
Marie-Michèle Brodeur, doctorante.
Département de Psychologie,
Université de Sherbrooke
FINANCEMENT DU PROJET DE RECHERCHE
Le chercheur principal a reçu des fonds de l'Université de Sherbrooke pour démarrer ce projet. Une
subvention a aussi été obtenue du FQRSC. Ces fonds couvrent les frais liés à ce projet.
Déclaration de responsabilité
Le chercheur principal et la chercheure associée de l'étude sont responsables du déroulement du
présent projet de recherche et s'engagent à respecter les obligations qui y sont énoncées.
Signature du chercheur principal du projet :.
Signature de la chercheure associée :
Objectie du projet de recherche
L'intérêt du projet est d'étudier l'engagement affectif des employés envers diverses cibles liées au
travail (i.e. l'attachement émotif et l'identification d'un employé à son organisation, son groupe, son
superviseur, ses clients, son travail, sa carrière, son syndicat, le changement, le travail en général) afin
d'en évaluer l'impact direct et indirect (en lien avec le stress au travail) au niveau de la performance au
travail et de l'épuisement professionnel.
Cette étude vise à évaluer si l'engagement affectif est effectivement bénéfique pour l'organisation et
les employés. Les questions qui guident notre recherche sont :
4- Quelles sont les relations qui existent entre l'engagement affectif, la performance au travail et
l'épuisement professionnel ?
5- Les relations identifiées entre l'engagement affectif, la performance au travail et l'épuisement
professionnel, sont-elles les mêmes pour toutes les cibles de l'engagement, pour toutes les
formes de performance au travail et pour toutes les dimensions de l'épuisement professionnel ?
6- Les relations identifiées en (1) et (2) se modifient-elles face à différents types de stresseurs liés
au milieu de travail (changement, conflits et ambiguïté de rôle, surcharge, gestion inefficace du
changement, sentiment d'habilitation insuffisant et embêtements quotidiens).
Motif de recrutement
Vous êtes invité(e) à participer à ce projet de recherche puisque vous êtes un employé ou une employée
à temps plein ou à temps partiel du Centre de Réadaptation Estrie (CRE)
Nature de la participation
Votre participation à ce projet implique que vous acceptez de répondre à un questionnaire d'une durée
approximative de 20-25 minutes, une fois par année, pendant les trois années de ce projet (chaque
année, vous aurez néanmoins la possibilité de maintenir ou non votre participation).
BENEFICES POUVANT DECOULER DE LA PARTICIPATION
Votre participation à ce projet est une occasion de participer au développement des connaissances
scientifiques sur l'engagement organisationnel, la performance au travail et l'épuisement professionnel.
INCONVENIENTS ET RISQUES POUVANT DECOULER DE LA PARTICIPATION
Vous aurez à donner de votre temps pour la durée de la passation du questionnaire.
Participation volontaire et droit de retrait
Il est entendu que votre participation au présent projet de recherche est tout à fait volontaire et que
vous restez, à tout moment, libre de mettre fin à votre participation, pour quelque raison que ce soit,
sans avoir à motiver votre décision, ni à subir de préjudice de quelque nature que ce soit.
Initiales du participant ;
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ETUDES ULTÉRIEURES
Il se peut que les résultats obtenus suite à cette étude donnent lieu à d'autres projets de recherche
subséquents. Dans cette éventualité, autorisez-vous le chercheur principal à vous contactez et à vous
demander si vous seriez intéressé(e) à participer à ces nouveaux projets ?
Oui [ ] Non [ ]
Information et confidentialité
Durant votre participation à ce projet de recherche, le chercheur responsable et son équipe de
recherche recueilleront et consigneront dans un dossier de recherche les questionnaires auxquels vous
aurez répondu. Seuls les renseignements nécessaires à la bonne conduite du projet de recherche seront
recueillis. Ces questionnaires seront conservés sous clé à l'Université de Sherbrooke. L'accès à ces
questionnaires sera restreint aux chercheurs et chercheures impliqué(e)s dans la recherche et cet accès
sera limité aux fins de l'étude. Les questionnaires seront conservés pour une période de cinq ans. Après
cette période, ils seront détruits.
Tous les renseignements recueillis au cours du projet de recherche demeureront strictement
confidentiels, dans les limites prévues par la loi. Afin de préserver votre identité et la confidentialité de
vos renseignements, vous ne serez identifié(e) que par un code personnalisé.
Le chercheur responsable de l'étude utilisera les données à des fins de recherche dans le but de
répondre aux objectifs scientifiques du projet décrits dans ce formulaire d'information et de
consentement. Vous devez savoir que l'information recueillie pourra être utilisée pour des fins de
communication scientifique et professionnelle. Dans ces cas, rien ne permettra d'identifier les
personnes ayant participé à la recherche ni l'organisation partenaire.
À des fins de surveillance et de contrôle, votre dossier de recherche pourrait être consulté par une
personne mandatée par les Comités d'éthique de la recherche du Centre de Recherche Interdisciplinaire
en Réadaptation (CRIR) ou du Centre de Recherche sur le Vieillissement, ou par des organismes
gouvernementaux mandatés par la loi. Toutes ces personnes et ces organismes adhèrent à une politique
de confidentialité.
Personne a contacter
Pour toute information supplémentaire ou tout problème relié au projet de recherche vous pouvez
joindre :
Le chercheur principal. Monsieur Alexandre J.S. Morin, au 819-821-8000 poste 65016
ou la chercheure associée, Madame Marie-Michèle Brodeur au 819-346-8411 poste 43012.
Si vous avez des questions ou des commentaires concernant vos droits en tant que participant, vous
pouvez contacter :
Me Anik Nolet, coordonnatrice à l'éthique de la recherche du CRIR au (514) 527-4527 poste 2643 OU
La direction de la qualité du CSSS-lUGS au 819-562-9121 poste 40202.
Surveillance des aspects
Les Comités d'éthique de la recherche du Centre de Recherche Interdisciplinaire en Réadaptation (CRIR)
ou du Centre de Recherche sur le Vieillissement ont approuvé ce projet de recherche et en assurent le
suivi. De plus, ils approuveront au préalable toute révision et toute modification apportée au projet de
recherche et au formulaire de consentement.
DROITS DU PARTICIPANTS
En acceptant de participer à cette étude, vous ne renoncez à aucun de vos droits ni ne libérez les
chercheurs, le commanditaire ou l'établissement où se déroule ce projet de recherche de leur
responsabilité civile et professionnelle.
DECLARATION DU PARTICIPANT
Je déclare avoir eu suffisamment d'explications sur la nature et le motif de ma participation au projet
de recherche. J'ai lu et/ou compris les termes du présent formulaire de consentement. J'ai eu
l'occasion de poser des questions auxquelles on a répondu à ma satisfaction. J'accepte de participer à
cette étude.
Signature du participant :
Nom du participant :
DECLARATION DU RESPONSABLE DE L'OBTENTION DU CONSENTEMENT
Je, soussigné(e)_ _, certifie avoir expliqué au signataire intéressé les
termes du présent formulaire, avoir répondu aux questions qu'il m'a posées à cet égard; lui avoir
clairement indiqué qu'il reste, à tout moment, libre de mettre un terme à sa participation au projet de
recherche décrit ci-dessus.
Signature du responsable de l'obtention du consentement :.
Signé à Sherbrooke, le 2008
Initiales du participant;
Appendice B.
Questionnaire
1^3
Identification
CENTRE DE
RÉADAPTATION
ESTRIE
Vos réponses aux questions de cette section ne serviront qu'à relier vos réponses à celles
que vous nous fournirez lors des années subséquentes du projet. En aucun cas, ce code ne
permettra de vous identifier personnellement ou ne pourra être utilisé à cette fin.
Malgré notre soucis de préserver votre anonymat, Il est néanmoins essentiel, dans le cadre du
projet de recherche, que nous puissions tracer le portrait de l'évolution/la progression des
différents employés sur les différents indicateurs mesurés. Or, tracer cette progression
nécessite que nous soyons en mesure de lier les réponses que vous nous fournirez cette année à
celles que vous nous fournirez lors des années subséquentes de ce projet. Ce code à été conçu
de manière à nous permettre cette liaison tout en préservant votre anonymat.
Indiquez les trois premières lettres du prénom de votre mère :
Si mère inconnue, vous devez inscrire M E
Exemple : si le prénom de votre mère est Ginette, vous devez inscrire GIN.
Indiquez les trois premières lettres du prénom de votre père :
Si père inconnu, vous devez inscrire P E R
Exemple : Si le prénom de votre père est Raymond, vous devez inscrire RAY
Indiquer les trois dernières lettres du nom de famille de jeune fille de votre mère
Si mère inconnue, vous devez inscrire ANC
Exemple : si à sa naissance votre mère se nommait Ginette Gervais
et qu'elle a pris le nom de Ginette Morin - nom de famille de son mari -
après son mariage, vous devez inscrire A I S
Indiquez les deux chiffres de votre jour d'anniversaire :
Exemple : si vous êtes nés le 6 novembre 1976, vous devez indiquer 0 6.
Consignes
Répondez de la manière la plus spontanée possible.
À moins d'indication contraire, veuillez choisir une seule réponse par question.
Rappelez-vous qu'il n'y a pas de bonnes ou de mauvaises réponses; répondre à toutes les
questions en toute franchise est ce qui importe 1
Bien que nous vous encouragions à répondre à toutes les questions, si vous jugez qu'une
question ne s'applique pas à votre situation, veuillez simplement passer à la question suivante.
Confidentialité
Nous vous rappelons que pour assurer la confidentialité la plus stricte, l'étude est sous la
responsabilité de psychologues organisationnels professionnels. Toutes vos réponses
demeureront strictement confidentielles et seront traitées de manière anonyme. De même,
en aucun cas, l'Université de Sherbrooke, le CRE ou qui que ce soit n'aura accès à vos réponses
individuelles.
Section 1 : Informations générales
Consignes : Cochez (X) la réponse qui s'applique à vous.
Ces informations ne seront utilisées qu'à des fins de recherche, elles seront traitées avec la
plus stricte confidentialité et ne pourront en aucun cas être utilisées dans le contexte des
rapports qui seront remis au CRE.
[1] Quel type d'emploi occupez-vous ?
[  ] Temps plein
[  ] Temps partiel
[6] Quel est votre sexe ?
[  ] Masculin
[  ] Féminin
[2] Quel est votre titre d'emploi ?
[  ] Personnel offrant des services directs à la
clientèle (ex. professionnel de la
réadaptation)
[  ] Personnel offrant des services indirects à la
clientèle (ex. personnel administratif,
d'entretien, etc.)
[  ] Personnel cadre et non-syndiqué (ex.
gestionnaires et autres)
[  ] Autre :
[3] Depuis combien de temps travaillez vous pour le
CRE ?
[7] Quelle est votre situation maritale ?
[  ] Célibataire
[  ] Marié/ conjoint de fait
[  ] Séparé/divorcé
[  ] veuve/ veuf
[  ] moins d'un an [ ] entre 10 et 15 ans
[  ] entre 1 an et 2 ans [ ] entre 15 et 20 ans
[  ] entre 2 et 5 ans [ ] Plus de 20 ans
[  ] entre 5 et 10 ans
[8] Quelle est votre situation familiale ?
[ Je n'ai pas d'enfants
[4] Quel est votre plus haut niveau de scolarité
complété (diplôme obtenu) ?
[  ] Collégial (Technique)
[  ] Certificat
[  ] J'ai un enfant
[  ] J'ai deux enfants
[  ] J'ai trois enfants
[  ] J'ai quatre enfants ou plus
[9] Quel âge avez-vous ?
[  ] moins de 20 ans
[  ] entre 20 et 29 ans
[  ] entre 30 et 39 ans
[  ] entre 40 et 49 ans
[  ] entre 50 et 59 ans
[  ] 60 et plus.
[5] Quel est votre revenu familial brut ? [10] Dans quel programme travaillez-vous ?
[  ] moins de 19 999$ [ ] entre 50 000 et 59 999 $ [ ] Administration [ ] DSAC
[  ] entre 20 000 et 29 999$ [ ] entre 60 000 et 69 999 $ [ ] Adultes [ ] RRH/ RFl
[  ] entre 30 000 et 39 999$ [ ] 70 000$ et plus [ ] Enfants et adolescents [ ] Traumatologie
[  ] entre 40 000 et 49 999$ |.^ .j j Êtes-vous détenteur d'un poste ?
[  ] Oui [ ] Non
[  ] aucun diplôme
[  ] Primaire
[  ] Secondaire (DES)
[  ] Secondaire (DEP)
[  ] Collégial (DEC)
[  ] Université (baccalauréat)
[  ] Université (maîtrise)
[  ] Université (doctorat)
Section 2 : L'engagement
Les énoncés suivants traduisent ce que peut ressentir un(e) employé(e) du GRE.
simplement la réponse qui correspond le mieux à votre opinion personnelle.
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Je suis fier (fière) de dire que je travaille pour le GRE.
J'aime les valeurs véhiculées par mon (ma) supérieur(e)
immédiat(e).
Je suis heureux (heureuse) de pouvoir travailler avec mes
collègues de travail (dans mon programme).
Je me préoccupe vraiment de la satisfaction des clients/
usagers du GRE.
Je suis fier (fière) de dire que j'exerce ma profession.
Le travail occupe une place prioritaire dans ma vie.
Je trouve stimulantes les tâches que j'effectue dans mon poste
actuel.
J'aimerais, tout au long de ma carrière, occuper des postes de
plus en plus importants.
Le GRE a beaucoup d'importance pour moi.
Je me considère privilégié(e) de travailler avec quelqu'un
comme mon (ma) supérieur(e) immédiat(e).
Mes collègues de travail (dans mon unité) me donnent le goût
d'aller travailler.
Livrer aux clients/ usagers du GRE des produits et/ou des
services de qualité est pour moi une source de satisfaction
importante.
Je serais heureux (heureuse) d'exercer ma profession toute ma
vie.
Je me sens valorisé (e) par les tâches que j'effectue dans mon
poste actuel.
Il est important pour moi de gravir les échelons ou encore
d'obtenir des promotions.
L'une des plus grandes satisfactions dans ma vie vient du fait
que je travaille.
Je n'aime pas travailler pour le GRE.
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Lorsque je parle de mon (ma) supérleur(e) immédiat(e) à mes
18 amis je le (la) décris comme une personne avec qui il est très 1 2 3 4 5
agréable de travailler.
Lorsque je parle de mes collègues de travail (dans mon
19 programme) je les décris comme des personnes avec qui il est 1 2 3 4 5
très agréable de travailler.
La satisfaction des clients/ usagers du CRE est prioritaire à mes 1 2 3 4 5
yeux.
21 J'aime trop ma profession pour penser à changer d'occupation. 1 2 3 4 5
La majorité de mes objectifs personnels sont orientés vers le 1 2 3 4 5
travail.
23 Je n'aime pas les tâches que j'effectue dans mon poste actuel. 1 2 3 4 5
24 Je considère qu'il est important de planifier sa carrière. 1 2 3 4 5
25 Je suis fier (fière) d'être membre de mon syndicat. 1 2 3 4 5
26 Les problèmes de mon syndicat sont mes problèmes. 1 2 3 4 5
Je ne partage pas les buts et les objectifs poursuivis par mon 1 2 3 4 5
syndicat.
28 J'adhère aux valeurs véhiculées par mon syndicat. 1 2 3 4 5
29 Si j'avais le choix, je ne serais pas membre de mon syndicat. 1 2 3 4 5
Votre façon d'envisager l'avenir par rapport à votre emploi...
Je me mettrai sans doute activement à la recherche d'un autre 1 2 3 4 5
emploi dans peu de temps
31 J'envisage souvent de démissionner |J 2 3 t 5 j
32 Un rien (ou presque) pourrait provoquer ma démission - 1 2 3 4 5,.
Section 3 : L'engagement envers le changement
En vous référant aux petits et grands changements introduits au GRE ou en cours
d'intégration, encerclez la réponse qui correspond le mieux à votre opinion personnelle :
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Ces changements seront bénéfiques pour le GRE.
Je crois au bien-fondé de ces changements.
Ces changements répondent à des objectifs importants.
Je ne crois pas aux buts et aux objectifs liés à ces
changements.
Je suis heureux (heureuse) que la direction ait décidé
d'implanter ces changements.
J'adhère aux valeurs sous-jacentes à ces changements
Ces changements ont de la valeur à mes yeux.
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Section 4 : Les sources de stress au travail
En vous référant à ce que vous vivez actuellement, indiquez à quel point chacun des
éléments suivants constitue pour vous une source de stress (ou d'embêtement).
Est-ce que ça vous stresse ?
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1  Vos collègues de travail
2  Vos usagers
3  Votre superviseur
4  La nature de votre travail
5  Votre charge de travail
6  Votre sécurité d'emploi
7  Respecter des échéanciers
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Section 5 : Vos comportements au travail
Cette partie du questionnaire concerne divers comportements au travail que vous avez pu
faire dans les 6 derniers mois, c'est-à-dire depuis le 1®' décembre 2007.
CONSIGNE
Veuillez utiliser cette échelle de fréquence pour répondre aux questions suivantes.
1  Rarement (1% à 20% des occasions où je pouvais le faire)
2  À l'occasion (21% à 40% des occasions où je pouvais le faire)
3  Assez souvent (41% à 60% des occasions où je pouvais le faire)
4  Souvent (61% à 80% des occasions où je pouvais le faire)
5  Très souvent (81% à 99% des occasions où je pouvais le faire)
5A. Vos tâches principales
Cette section évalue la façon dont vous effectuez les tâches principales associées à votre travail. Vos
tâches principales sont celles qui seraient énoncées dans une description de votre poste.
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez la fréquence à laquelle vous
comportements suivants :
avez manifesté les
1. M'assurer de bien faire mes tâches 1 2 3 4 5
2. Respecter mes engagements au travail 1 2 3 4 5
3. Assumer mes responsabilités dans mon travail 1 2 3 4 5
4. Effectuer correctement les tâches qui font partie de mon travail 1 2 3 4 5
5. Persévérer pour atteindre les meilleurs standards de qualité dans mon travail 1 2 3 4 5
6. Tenir compte de l'information pertinente pour faire un travail de grande
qualité
1 2 3 4 5
7. M'efforcer que mon travail soit de la meilleure qualité possible 1 2 3 4 5
8. Apporter des changements qui améliorent l'efficacité dans mes tâches 1 2 3 4 5
9. Essayer de trouver comment mes objectifs de travail pourraient être mieux
atteints
1 2 3 4 5
10. Mettre en application mes idées d'amélioration dans mon travail 1 2 3 4 5
5B. Votre équipe ou votre groupe de travail
Cette section concerne les choses que vous faites au travail pour soutenir votre groupe, au-delà de la
réalisation de vos tâches principales.
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez la fréquence à laquelle vous avez manifesté les
comportements suivants :
1. Aider mes collègues à accomplir leur travail 1 2 3 4 5
2. Faire des commentaires constructifs qui aident mes collègues 1 2 3 4 5
3. Informer mes collègues de l'avancement de mon travail dans nos projets 1 2 3 4 5
communs
4. Remettre en question les façons de faire peu efficaces de mon unité de travail 1 2 3 4 5
5. Introduire de nouvelles façons de faire dans mon unité de travail 1 2 3 4 5
6. Suggérer des améliorations pour accroître l'efficacité de mon unité de travail 1 2 3 4 5
CONSIGNE
Veuillez utiliser cette échelle de fréquence pour répondre aux questions suivantes.
1  Rarement (1% à 20% des occasions où je pouvais le faire)
2  À l'occasion (21% à 40% des occasions où je pouvais le faire)
3  Assez souvent (41% à 60% des occasions où je pouvais le faire)
4  Souvent (61% à 80% des occasions où je pouvais le faire)
5  Très souvent (81% à 99% des occasions où je pouvais le faire)
5C. Votre organisation
Cette section concerne votre contribution dans l'organisation, au-delà du travail que vous effectuez
dans votre groupe de travail.
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez la fréquence à laquelle vous avez manifesté les
comportements suivants :
1. Participer à la résolution de problèmes dans l'organisation 1 2 3 4 5
2. M'impliquer dans des comités de travail 1 2 3 4 5
3. Proposer des changements ayant des impacts au-delà de mon unité de travail 1 2 3 4 5
4. Faire connaître mes idées dans les forums de discussion au sein de 1 2 3 4 5
l'organisation
5. Faire des suggestions pour améliorer le fonctionnement de l'organisation 1 2 3 4 5
5D. Votre supérieur immédiat
Cette section concerne les choses que vous faites pour soutenir votre supérieur immédiat, au-delà de la
réalisation de vos tâches principales.
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez la fréquence à laquelle vous avez manifesté les
comportements suivants :
1  Aider mon supérieur en accomplissant des choses qui ne font pas vraiment 1  2 3 4 5
partie de mes tâches courantes
2. Tenir mon supérieur informé des événements importants qui le concernent 1  2 3 4 5
Proposer à mon supérieur des façons d'améliorer le rendement de l'unité de 1  2 3 4 5
travail
4_ Conseiller mon supérieur sur des façons d'améliorer ses pratiques de gestion 1  2 3 4 5
5E, Vos clients
Cette section concerne les choses que vous faites pour satisfaire vos clients, au-delà de la réalisation
de vos tâches principales. Vos clients sont les personnes à l'intérieur ou à l'extérieur de l'organisation
à qui est destiné le produit de votre travail.
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez la fréquence à laquelle vous avez manifesté les
comportements suivants :
1_ Faire des suggestions pour améliorer les produits et/ou services offerts au client 1 2 3 4 5
2, Faire tout ce qui est en mon pouvoir pour satisfaire le client, même en 1 2 3 4 5
présence de difficultés
3^ Présenter une image positive de l'organisation auprès des clients 1 2 3 4 5
Section 6 : Épuisement professionnel
Usez attentivement chacun des énoncés suivants et indiquez si vous vous êtes déjà senti de
la sorte par rapport à votre emploi. Si vous n'avez jamais eu ce sentiment, encerclez le
« 0 » (zéro) à droite de l'énoncé. Si vous avez déjà eu ce sentiment, encerclez le chiffre
(de 1 à 6) qui décrit le mieux à quelle fréquence vous le vivez.
(0
E
ta
1  Je me sens émotionnellement vidé(e) par mon
travail.
2  Je me sens épuisé(e) à la fin de ma journée de
travail.
3  Je me sens fatigué(e) quand je me lève le matin et
que j'ai à faire face à une autre journée de travail.
4 Travailler toute la journée est vraiment un effort
pour moi.
5  Je peux résoudre efficacement les problèmes qui
surviennent dans mon travail.
6  Je me sens vidé(e) par mon travail.
7  J'ai l'impression d'apporter une réelle contribution
au CRE.
8  Je suis devenu(e) moins intéressé(e) par mon travail
depuis que j'ai commencé cet emploi.
9 Mon travail ne me passionne plus autant qu'avant.
10 D'après moi, je fais du bon travail.
11 Je me sens vivifié(e) lorsque j'accomplis quelque
chose au travail.
12 J'ai accompli plusieurs choses qui en valaient la
peine dans cet emploi.
13 Je veux seulement faire mon travail et ne pas être
dérangé(e).
14 Je suis devenu(e) plus cynique au sujet de l'utilité
réelle de mon travail.
15 Je doute de l'importance de mon travail.
16 Au travail, j'ai confiance en mes capacités d'effectuer
efficacement mes tâches dans les délais prescrits.
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Section 7 : Clarté du rôle, charge de travail, habilitation
La section qui suit comporte des questions portant sur votre milieu de travail. Pour chacune des
questions, encerclez simplement la réponse qui correspond le mieux à votre perception.
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1. J'ai des buts et des objectifs de travail clairs.
2. Il est fréquent que je reçoive des instructions de travail contradictoires
de la part de deux ou de plusieurs individus.
3. Je connais mes responsabilités.
4. Les supérieurs me demandent souvent des choses contradictoires.
5. Je sais exactement ce qu'on attend de moi.
6. Il est fréquent que l'on me demande d'accomplir des tâches qui
déplaisent à certains.
7. Mes priorités de travail sont claires.
8. Il m'est impossible de répondre à l'ensemble des demandes
contradictoires qui me sont faites au travail.
9. Il est fréquent que l'on me demande d'effectuer des tâches peu
importantes (simples, répétitives) qui m'empêchent d'accomplir
convenablement le travail pour lequel je suis payé(e).
10. Il est fréquent que mes journées soient si chargées que je ne puisse pas
prendre le temps de dîner.
11. Il est fréquent que des tâches que j'ai à accomplir dans le cadre de
mon travail empiètent sur le temps qui me reste pour accomplir les
tâches les plus essentielles de mon travail.
12. Je dois fréquemment travailler en dehors de mes heures normales de
travail, pour arriver à accomplir les tâches principales de mon travail.
13. Mes journées de travail sont si chargées qu'il ne me reste souvent plus
de temps à consacrer aux activités professionnelles ou de loisir que
j'aime vraiment.
14. Au CRE, nous passons beaucoup trop de temps à discuter de choses non
essentielles.
15. Le travail que je fais a beaucoup de sens pour moi
16. Je peux décider moi-même de la façon d'organiser mon travail
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17. Je peux influencer les décisions au sein de mon groupe de travail
18. Je suis sûr(e) de mes compétences pour réaliser de bons résultats au
travail
19. Ce que je fais dans ce travail est très important pour moi
20. J'ai beaucoup d'influence dans mon groupe de travail
21. Je me sens tout à fait capable de réaliser les résultats attendus dans
mon travail
22. Mes activités de travail ont beaucoup d'importance à mes yeux
23. Je peux influencer la façon dont est organisé mon groupe de travail
24. J'ai toutes les capacités nécessaires pour atteindre un bon niveau de
performance dans mon travail
25. Je suis assez libre et indépendant(e) dans la réalisation de mon travail
26. Je peux prendre des décisions concernant mon travail de manière
autonome
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Section 8 : Gestion des changements
En vous référant aux petits et grands changements introduits au
CRE au cours de la dernière année, diriez-vous que :
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Nécessité des changements
1
Nos anciennes façons
2
3
4
 de faire ne nous permettaient pas de faire
notre travail correctement.
Nos anciennes façons de faire ne convenaient pas aux nouveaux
besoins de l'organisation.
Nos anciennes façons de faire semblaient avoir atteint leurs limites.
De nouvelles façons de faire étaient indispensables à l'amélioration
de l'efficacité de notre travail.
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Section 8 : Gestion des changements (suite)
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En vous referont aux petits et grands changements introduits au = ^
CRE au cours de la dernière année, diriez-vous que : e b
a> m
k. 1/1
•c
£ £
o
(j
(j
(0
t/1
•<u
T3
C
lu
u
>QJ
"O
c
•D o-O
O  E o
u  (U u
u  i- u
10 >(U (0
b  -g ^
UJ
Légitimité des changements
5  Les changements effectués n'étaient pas nécessaires.
6
7
8
10
Les raisons invoquées pour justifier ces changements sont
contestables.
Les changements effectués étaient justifiés.
Je comprends bien ce qui a motivé l'organisation à effectuer
certains changements.
Je ne crois pas que les changements effectués permettront
d'augmenter l'efficacité de notre travail.
Je ne crois pas que nos nouvelles façons de faire sont supérieures à
celles que nous avions déjà.
Soutien et formation
11
On m'a accordé assez de temps pour m'adapter aux changements
effectués dans l'organisation.
12
13
14
15
Il y a eu suffisamment de formations offertes pour me permettre de
m'adapter aux changements effectués dans l'organisation.
La formation officielle que j'ai reçue concernant nos nouvelles
façons de faire était complète.
À  l'intérieur de mes activités quotidiennes, on m'a donné
suffisamment de temps pour me permettre de maîtriser les
nouvelles façons de faire.
Les formations reçues m'ont aidé à m'adapter aux changements
effectués dans mes tâches quotidiennes.
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MERCI DE VOTRE PARTICIPATION
